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Penelitian ini bertujuan untuk menguji model work family conflict terhadap turnover 
intention melalui burnout dan kepuasan kerja karyawan sebagai variabel mediasi. 
Penelitian ini dilakukan di Rumah sakit Islam Banjarmasin, sampel yang digunakan 
sebanyak 120 karyawan yang bekerja pada bagian paramedis dan penunjang medis. 
Uji instrumen (validitas dan relibilitas) uji asumsi (normalitas dan multikolonieritas) 
analisis data menggunakan Struktural Equation Modeing (SEM) menggunakan 
software SmartPLS (Partial Last Square) versi 3.2.7. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work family conflict, burnout, kepuasan kerja 
karyawan dan turnover intention yang dirasakan oleh karyawan Rumah Sakit Islam 
Banjarmasin cukup tinggi.  Work family conflict mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap burnout, kepuasan kerja dan turnover intention, burnout dan kepuasan kerja 
karyawan juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. 
Pengujian Structural Equation Modeling (SEM) menunjukkan adanya pengaruh tidak 
langsung antara work family conflict terhadap turnover intention, artinya bahwa 
burnout dan kepuasan kerja memediasi work family conflict dengan turnover intention. 
Kata Kunci: Work family conflict, burnout, kepuasan kerja karyawan, dan turnover    
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The study aims to examine the work family conflict model of turnover intention trough 
burnout and employee job satisfaction as a mediating variable. This research was 
conducted at Banjarmasin Islamic Hospitals the sample used was 120 employees who 
worked in the paramedics and medical support. Instrumen test (validity and reliability) 
assumption test (normality and multicollinearity) data analysis using Structural 
Equation Modeling (SEM) using SmartPLS (Partial Last Square) software version 
3.2.7. 
The result of this study indecated that work family conflict, burnout, employee job 
satisfaction and turnover intention felt by employees of Banjarmasin Islamic Hospital 
are quite high. Work family conflict has a significant effect on burnout, job satisfaction 
and turnover intention, burnout and employee job satisfaction also have a significant 
effect on turnover intention. Structural Equation Modeling (SEM) testing shows an 
indirect effect between work family conflict on turnover intention, meaning that 
burnout and job satisfaction mediate work family conflict with turnover intention. 
Keywords: Work family conflict, burnout, employee job satisfaction, and turnover  
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A. Latar Belakang 
Perilaku karyawan yang dilakukan di lingkungan perusahaan menentukan 
kondisi perusahaan tersebut. Fenomena yang sering kali terjadi yaitu perusahaan 
memiliki kinerja yang sedemikian bagus dapat dirusak, baik secara langsung maupun 
tidak langsung oleh berbagai perilaku karyawan yang sulit dicegah. Salah satu bentuk 
perilaku tersebut adalah keinginan berpindah (turnover intention) yang berujung pada 
keputusan karyawan untuk keluar meninggalkan pekerjaannya. Turnover intention 
merupakan niat atau keinginan seseorang untuk pergi melepaskan diri dari 
pekerjaannya dengan pertimbangan yang serius (Hamid & Ahmad, 2015). Jumlah 
perputaran karyawan yang sangat signifikan dapat berpengaruh negatif pada 
keefektifitasan perusahaan. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Chen, Lin, dan Lien (2011) 
perputaran karyawan merupakan masalah penting yang dapat merugikan perusahaan. 
Tingginya perputaran karyawan pada perusahaan dapat menimbulkan berbagai macam 
pengeluaran biaya. Menurut Wong dan Laschinger (2015) biaya yang sering 
dikeluarkan perusahaan seperti biaya pelatihan, biaya administrasi, biaya rekrutmen 
dan seleksi. Selain itu kerugian yang ditimbulkan akibat perputaran karyawan yaitu 
sulitnya mencari karyawan yang berkualitas, karena karyawan baru belum tentu 
memiliki kualitas yang lebih baik dari karyawan lama (Boys, 1980).  
Survey yang dilakukan oleh Hay group pada tahun 2013 mengenai turnover 
karyawan mengalami peningkatan yang signifikan dari tahun ke tahun. Menurut 
survey Hay Group pada tahun 2012 tingkat turnover karyawan meningkat 49 juta dari 
tahun sebelumny dengan jumlah karyawan sebesar 192 juta karyawan di seluruh dunia. 
Perkiraan ekonomi dan pasar kerja regional turnover akan meningkat lebih cepat di 
negara-negara berkembang di bandingkan dengan negara maju. Hay Group juga 
menyebutkan pada tahun 2014 Indonesia menempati urutan ke 3 sebagai negara 
dengan tingkat turnover karyawan tertinggi yaitu sebesar 25.8% setelah india sebesar 
26.9% dan rusia dengan jumlah turnover karyawan sebesar 26.8% (Hay Group 2013). 
Barak, Nissly dan Levin (2001) mengemukakan bahwa banyak penelitian yang 
menggunakan turnover intention dibandingkan dengan turnover, hal ini di 
dikarenakan turnover lebih sulit diprediksi karena terdapat banyak faktor yang dapat 
2 
 
mempengaruhi perilaku turnover seperti alternatir pekerjaan, di berhentikan dari 
pekerjaannya dan lain sebagainya, sedangkan turnover intention pada karyawan 
terdapat bukti yang mengidentifikasi bahwasannya karyawan secara sadar membuat 
keputusan untuk melakukan tindakan sebelum benar-benar keluar dari tempat kerjanya 
saat ini dan alasan ini juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Ajzen dan 
Fishbein (1972) yang menyatakan bahwa intensi atau niat seseorang dalam melakukan 
tindakan yang spesifik merupakan faktor yang menentukan secara langsung dari 
perilaku tersebut. 
Salah satu faktor yang dapat menentukan turnover intention salah satunya yaitu 
work family conflict. Work family conflict merupakan bentuk konflik antar peran 
dimana terdapat tekanan dari pekerjaan dengan domain keluarga saling tidak 
kompetibel yang disebabkan partisipasi dalam suatu peran menjadi lebih sulit 
menyeimbangkan dengan peran lainnya (Greenhaus & Beutell, 1985). Konflik ini 
membentuk dua arah yang berbeda yaitu gangguan di tempat kerja dengan keluarga 
(work family conflict) dan gangguan keluarga dengan pekerjannya (family work 
conflict), namun keduanya saling berhubungan. Fokus penelitian ini hanya pada 
konflik kerja keluarga (work family conflict), karena   konflik kerja keluarga (work 
family conflict) memiliki hubungan yang lebih kuat dengan turnover intention serta 
lebih umum di rasakan dibandingkan dengan gangguan keluarga dengan pekerjannya 
(family work conflict) (Kinnunen & Mauno, 1998). 
Para peneliti terdahulu mengemukakan pendapat hasil penelitian yang berbeda-
beda yang menghubungkan konflik kerja keluarga (work family conflict) dan turnover 
intention. Penelitian yang dilakukan oleh Lee dan Jeong, (2013) mengemukakan 
bahwa tingginya keinginan karyawan untuk pergi meninggalkan perusahaan (turnover 
intention) dipicu oleh konflik kerja keluarga  (work family conflict). Khan (2014) juga 
mengemukakan pendapat yang sama bahwa konflik kerja keluarga (work family 
conflict) berpengaruh signifikan dengan keinginan berpindah (turnover intention). 
Namun Penelitian yang berbeda yang menunjukkan hasil yang tidak signifikan terkait 
konflik kerja keluarga (work family conflict) dengan turnover intention. Menurut 
McNall et al. (2009) dalam penelitiannya mengemukakan bahwasannya konflik kerja 
keluarga (work family conflict) tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap 
keinginan karyawan pindah dari pekerjaannya (turnover intention), terutama work 
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family conflict berbasis tegangan (strain). Frye dan Breaugh (2005) juga 
mengemukakan hasil yang sama bahwa meningkatnya konflik kerja keluarga (work 
family conflict) mengarah pada hasil yang tidak signifikan dengan niat untuk pergi 
meninggalkan pekerjaan (turnover intention). 
Berdasarkan gap atau perbedaan hasil-hasil penelitian tersebut, maka penting 
menambahkan variabel mediasi yang dapat menengahi anatara konflik kerja keluarga 
(work family conflict) dengan keinginan karyawan untuk pindah dari perusahaan 
(turnover intention). Oleh karena itu, peneliti menambahkan variabel kelelahan kerja 
(burnout) dan kepuasan kerja karyawan sebagai variabel penting yang menjadi 
antiseden dan dapat memediasi hubungan antara variabel konflik kerja keluarga (work 
family conflict) dengan keinginan karyawan untuk pindah dari perusahaan (turnover 
intention). 
Kelelahan kerja (burnout) merupakan tindakan penarikan diri secasa psikologis 
yang dilakukan sebagai reaksi dari stres dan ketidakpuasan terhadap situasi kerja yang 
berlebihan dan berkepanjangan (Etzion, 1984). Ketika kelelahan kerja yang dialami 
oleh seorang karyawan baik secara fisik, emosi maupun mental yang meningkat, maka 
keinginan karyawan tersebut untuk pindah meninggalkan perusahaan juga cenderung 
meningkat, sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Saleem, Ahmed, dan 
Saleem (2016) dengan Qureshi, Shakri, dan Tariq (2015) mengemukakan bahwa 
kelelahan kerja (burnout) karyawan mengarah pada niat seseorang untuk keluar 
(turnover intention) 
Adapun kelelahan kerja (burnout) sebagai variabel mediasi seperti penelitian 
yang dilakukan oleh Qureshi et al. (2015) bahwasannya fenomena yang terjadi di 
sektor kesehatan yang terdiri dari 141 orang responden yang berprofesi sebagai dokter, 
perawat, administrasi dan staf penunjang medis sering mengalami konflik kerja 
keluarga (work family conflict), pengaruh rasa pekerjaan tidak aman, pekerja berjam-
jam dan berturut-turut dalam jangka waktu yang lama dapat menyebabkan burnout 
yang mengarah pada turnover intention dan berdampak pada kemerosotan 
produktivitas karyawan. Hasil yang sama dikemukakan oleh Saleem et al. (2016) 




Kepuasan kerja karyawan juga merupakan salah satu alasan bagi seseorang 
untuk tetap bertahan dalam suatu organisasi atau perusahaan yang di tempati saat ini. 
Ketika seseorang merasa tidak puas dengan apa yang telah di berikan oleh perusahaan 
maka dapat menimbulkan seseorang berkeinginan untuk pindah ke perusahaan lain 
(turnover intention). Adapun penelitian terkait hubungan antara kepuasan kerja 
karyawan dengan turnover intention yang mengasumsikan bahwa kepuasan kerja 
karyawan berpengaruh negatif pada perilaku seseorang sehingga mengakibatkan 
keinginan untuk berpindahnya karyawan (turnover intention) (Chiu & Francesco, 
2003). Penelitian yang dilakukan oleh Gieter, Hofmans, dan Pepermans (2011) 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja secara signifikan dapat memprediksi turnover 
intention karyawan. 
Kepuasan kerja karyawan dapat dijadikan sebagai variabel mediasi, hal ini 
dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kumara dan Fasanam (2018) 
menyatakan bahwa karyawan yang bekerja pada industri pakaian di Sri Lanka banyak 
mengalami masalah dalam menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan keluarga 
yang berujung pada turnover intention, 100 orang karyawan yang dijadikan sampel 
pada penelitian, dan hasilnya signifikan work family conflict berpengaruh langsung 
dengan turnover intention dan kepuasan kerja karyawan dapat memediasi hubungan 
kedua variabel tersebut dan turnover intention yang tinggi terjadi pada keryawan yang 
sudah menikah dan memiliki anak. Penelitian yang dilakukan oleh Mihelič, (2014) 
juga mengidentifikasi kepuasan kerja karyawan sebagai variabel mediasi yang 
menghubungan konflik kerja keluarga (work family conflict) dengan turnover 
intention. Hasil penelitian tersebut dapat diketahui bahwa work family conflict 
memiliki hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dan work 
family conflict berpengaruh terhadap turnover intention. Selain itu kepuasan kerja 
karyawan sebagai variabel mediasi memiliki efek tidak langsung yang 
menghubungkan antara konflik kerja keluarga (work family conflict) dan keinginan 
karyawan untuk pindah dari perusahaan (turnover intention). 
Adanya dua variabel mediasi yaitu kelelahan kerja (burnout) dan kepuasan kerja 
karyawan tersebut peneliti ingin mengkombinasi atau menggabungkan dari penelitian  
Thanacoody, Bartram, dan Casimir (2009) dengan Saleem et al. (2016) yang 
menjadikan kelelahan kerja (burnout) sebagai variabel mediasi antara konflik kerja 
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keluarga (work family conflict) dan keinginan berpindah (turnover intention), serta 
penelitian yang dilakukan oleh Kumara dan Fasana (2018) dengan penelitian  Mihelič 
(2014) yang menjadikan variabel kepuasan kerja karyawan  sebagai variabel mediasi 
antara konflik kerja keluarga (work family conflict) dan keinginan berpindah (turnover 
intention) sehingga menjadi sebuah konsep kerangka model penelitian yang baru. 
Work family conflict, kelelahan kerja (burnout) dan kepuasan kerja karyawan 
juga sering dialami oleh seorang karyawan yang berada di lingkungan Rumah Sakit 
khususnya yang bekerja di bagian tenaga medis maupun tenaga para medis (Yang, Liu, 
Liu, Zhang, & Duan, 2017). Seperti halnya Rumah Sakit Islam Banjarmasin yang 
menjadi objek pada penelitian ini, terdapat indikasi work family conflict yang 
dirasakan oleh karyawan Rumah Sakit Islam Banjarmasin, hal ini terlihat pada 
karyawan yang sering datang terlambat masuk kerja, sejalan dengan pendapat yang 
dimukakan oleh Greenhaus dan Beutell (1985) bahwasannya konflik kerja keluarga 
(work family conflict) dapat menyebabkan terjadinya keterlambatan masuk kerja 
(tardiness) dan tidak masuk kerja (absenteeism).  
Data terkait keterlambatan hadir karyawan di tempat kerja lebih dari 1 jam, 
absensi karyawan, izin sakit pada tahun 2018 banyak dialami oleh karyawan yang 
bekerja di bagian keperawatan dan penujang medis. Oleh karena itu, peneliti 
mengambil subjek penelitian pada karyawan yang bekerja di bagian keperawatan. 
Selain itu, subjek lainnya yang perlu di teliti adalah dari kalangan penunjang medis 
karena posisinya masih setara dengan karyawan yang bekerja di bagian keperawatan. 
Keterlambatan kerja sering kali disebabkan karena alasan keterlambatan bangun pagi, 
kemacetan di jalan, dan tugas rumah yang belum terselesaikan seperti menyiapkan 
sarapan pagi, menyiapkan diri sebelum berangkat kerja serta mengantarkan anak pergi 
ke sekolah, pernyataan tersenut disampaikan oleh ibu Mila Fatma Khairina, S,Km 
selaku pimpinan bagian SDM dirumah sakit Islam Banjarmasin.  
Adapun absensi dan izin sakit kayawan Rumah Sakit Islam Banjarmasin yang 
bekerja di bagian paramedis dan penunjang medis banyak terjadi pada bulan juni yaitu 
sebesar 25%. Adanya abesensi yang terlalu sering dan selalu mengalami peningkatan 
dan juga seringnya izin sakit juga dapat menandakan seseorang karyawan tersebut 
mengalami kelelahan kerja menyebabkan daya tahan tubuh menurun sehingga 
menyababkan sakit. Menurut Wu, Zhu, Wang, Wang, dan Lan (2007) gejala seseorang 
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yang mengalami kelelahan kerja yaitu kecemasan hingga ketidakhadiran atau absensi. 
Kelelahan kerja (burnout) sering di gambarkan sebagai kelelahan fisik, kelelahan 
mental dan depresi (Etzion, 1984). Orang yang menderita kelelahan kerja (burnout) 
banyak dijumpai pada karyawan yang bekerja di bidang pelayanan kemanusiaan dan 
berkaitan erat dengan kemasyarakatan seperti guru, para anggota kepolisian, dokter 
dan perawat rumah sakit. 
Sehubungan dengan uraian latar belakang yang telah dijelaskan di atas, maka 
peneliti mengambil judul “Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Turnover 
Intention Melalui Burnout Dan Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel 
Mediasi (Studi Kasus Pada Rumah Sakit Islam Banjarmasin).” 
B. Rumusan Masalah 
1. Bagaimana work family conflict, burnout, kepuasan kerja karyawan dan 
tunrover intention karyawan Rumah Sakit Islam Banjarmasin? 
2. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk 
pindah (turnover intention)? 
3. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap kelelahan kerja (burnout)? 
4. Apakah work family conflict memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan? 
5. Apakah kelelahan kerja (burnout) dapat berpengaruh terhadap keinginan 
karyawan untuk pindah (turnover intention)? 
6. Apakah kepuasan kerja karyawan berpengaruh terhadap keinginan karyawan 
untuk pindah (turnover intention)? 
7. Apakah kelelahan kerja (burnout) dapat memediasi antara work family conflict 
dengan keinginan karyawan untuk pindah (turnover intention)? 
8. Apakah kepuasan kerja karyawan dapat memediasi antara work family conflict 
dengan keinginan untuk pindah (turnover intention)? 
C. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mendiskripsikan work family conflict, burnout, kepuasan kerja karyawan 
dan tunrover intention karyawan Rumah Sakit Islam Banjarmasin.  
2. Untuk menguji work family conflict berpengaruh dengan keinginan karyawan 
untuk pindah (turnover intention). 
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3. Untuk menguji work family conflict berpengaruh terhadap kelelahan kerja 
(burnout). 
4. Untuk menguji work family conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
5. Untuk menguji kelelahan kerja (burnout) dapat mempengaruhi keinginan 
karyawan untuk pindah (turnover intention). 
6. Untuk menguji kepuasan kerja karyawan berpengaruh terhadap keinginan 
karyawan untuk pindah (turnover intention). 
7. Untuk menguji kelelahan kerja (burnout) dapat memediasi antara work family 
conflict dengan keinginan karyawan untuk pindah dari tempat kerjanya saat ini 
(turnover intention). 
8. Untuk menguji Apakah kepuasan kerja karyawan dapat memediasi antara work 
family conflict dengan keinginan karyawan untuk pindah dari tempat kerjanya 
saat ini (turnover intention). 
D. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara teoritis 
maupun praktis: 
1. Manfaat Teoritis 
a. Bermanfaat untuk mengembangkan ilmu manajemen sumber daya manusia 
khususnya terkait tentang konflik kerja keluarga (work family conflict), 
kelelahan kerja (burnout) kepuasan kerja karyawan dan keinginan karyawan 
untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention). 
b. Sebagai rujukan untuk penelitian selanjutnya terkait fenomena yang relevan 
terkait work family conflict, burnout, kepuasan kerja karyawan dan turnover 
intention. 
2. Manfaat praktis 
a. Memberi pengetahuan umum serta masukan kepada Rumah Sakit Islam 
Banjarmasin. 







A. Perilaku Individu Dalam Organisasi 
Ajzen (2005) menjadikan perilaku individu menjadi dua teori dasar yaitu teori 
perilaku yang direncanakan (theory of planned behavior) dan teori tindakan yang 
beralasan (theory of reasoned action). Teori perilaku yang direncanakan (theory of 
planned behavior) merupakan berhubungan dengan keyakinan dan perilaku. Teori ini 
menyatakan bahwa sikap terhadap perilaku, norma subjektif dan persepsi 
pengendalian perilaku bersama-sama membentuk perilaku individu. Teori ini 
mengasumsikan bahwa tingkah laku seseorang ditampilkan karena alasan tertentu, 
yaitu bahwa orang tersebut berpikir tentang konsekuensi tindakannya dan mengambil 
keputusan secara hati-hati untuk mencapai hasil tertentu dan menghindari hal-hal yang 
lain. Menurut teori perilaku yang direncanakan, niat (intention) adalah komponen yang 
secara langsung dilakukan ataupun tidak dilakukan yang menjadi penentu tindakan 
tersebut (Ajzen, 2002). 
B. Turnover Intention 
Turnover intention merupakan suatu fenomena yang yang terjadi dalam 
kehidupan kerja dimana kebijakan-kebijakan dirancang dengan kurang baik/buruk 
sehingga memunculka konflik, munculnya sedikit motivasi kerja, promosi dan 
menurunkan konsentrasi di tempat kerja, mengganggu struktur kerja dengan demikian 
muncul dorongan karyawan untuk keluar dari organisasi. (Lee et al., 2001). Ahuja, 
Chudoba, Kacmar, McKnight, dan George (2007) juga mendefinisikan turnover 
intention yaitu hilangnya keinginan untuk melanjutkan pekerjaan di perusahaan atau 
organisasi yang dimasuki saat ini.  
Ada 3 (tiga) indikator keinginan berpindah (turnover intention) menurut  Mobley 
et al. (1979) yaitu: (1) Mempertimbangkan untuk pindah meninggalkan perusahaan 
(Thingking of quiting); (2) Keinginan untuk mencari pekerjaan diluar organisasi 
(intention to search); (3) Keputusan untuk meninggalkan perusahaan (intention to 
quit). 
C. Konflik Kerja Keluarga (Work Family Conflict) 
Work family conflict erat kaitannya dengan teori peran. Teori peran (role theory) 
merupakan konflik yang dialami seseorang atau individu, jika mengalami dua tekanan 
atau lebih yang terjadi secara bersamaan (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). 
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Menurut Sousa (2013) peran ini merupakan elemen dari struktur kelompok yang 
menjelaskan bagian yang dimainkan dalam interaksi dengan anggota kelompok yang 
lain. Peran yang diterima individu sangat ditentukan oleh posisi individu dalam 
organisasi. Hal tersebut memunculkan sebuah perilaku yang diharapkan dari seseorang 
yang melakukan peran dalam konteks sosial yang disebut peran yang diharapkan (role 
expectation) (Greenhaus & Beutell, 1985). Berdasarkan pada dua asumsi ini ada dua 
hal yang harus dipenuhi antara tanggung jawab keluarga dan tanggung jawab di tempat 
kerja yang dapat menimbulkan ketidak cocokan sehingga berpotensi konflik. Peran 
seseorang tergantung pada dua faktor: yang pertama, sejauh mana seseorang terlibat 
dengan identitas tertentu dan yang ke dua, kekuatan relatif  yaitu ikatan yang dimiliki 
individu dengan orang lain yang memiliki identitas yang sama (Stets & Burke, 2000).  
Greenhaus dan Beutell (1985) mengemukakan 3 indikator yang menjadi tolak 
ukur seseorang mengalami work family conflict. Indikator tersebut ialah: (1)Konflik 
berbasis waktu (Time based conflict), (2) Konflik berbasis tegangan (Strain based 
conflict), (3) Konflik berbasis perilaku (Behaviour based conflict). 
D. Kepuasan Kerja Karyawan  
Kepuasan kerja merupakan antiseden yang sangat penting untuk mendefinisikan 
kembali pengembangan kebijakan yang mungkin dapat mencegah ketidakpuasan dan 
mendorong kepuasan kerja dan kesehatan umum dalam suatu organisasi (Cortese, 
Colombo, & Ghislieri, 2010). Menurut  Luthans (2012) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah kumpulan perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang dimiliki oleh 
karyawan. Kepuasan kerja juga merupakan sebagai perasaan yang dimiliki seorang 
karyawan tentang pekerjaan secara umum serta kepuasan dengan aspek-aspek tertentu, 
seperti pengawasan, pembayaran, peluang untuk kemajuan, dan semangat kerja 
(McNeese-Smith, 1997).  
Indikator-indikator kepuasan kerja karyawan menurut  Luthans (2012)yaitu: (1) 
Pekerjaan itu sendiri, (2) Gaji, (3) Kepuasan Promosi, (4) Pengawas, (5) Rekan kerja, 
(6) Kondisi kerja 
Misener et al. (1996) juga mengemukakan indikator-indikator kepuasan kerja 
dibagi menjadi 2 dimensi yaitu: (1) Internal (pekerjaan itu sendiri, penghargaan dan 
peluang untuk mengembangkan diri), (2) Eksternal (gaji dan tunjangan, kebijakan 
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perusahaan, dukungan pengawas dan rekan kerja, keamakan pekerjaan, peluang untuk 
promosi diri). 
E. Kelelahan Kerja (Burnout) 
Burnout adalah contoh dari keadaan emosional dan psikologis yang dialami 
seorang individu dalam pekerjaan. Definisi burnout juga dikemukakan oleh 
Winstanley dan Whittington (2002) kelelahan kerja (burnout) ialah proses dinamis 
yang berkaitan dengan stres yang berasal dari kombinasi mekanisme beban kerja yang 
tinggi. Kim dan Stoner (2008) juga mendefinisikan kelelahan kerja (burnout) yaitu 
kelelahan emosional berupa tanggapan negatif atau berlebihan terhadap berbagai 
aspek dari pekerjaan tersebut.  
Indikator kelelahan kerja (burnout) menurut Greenberg et al. (1993) ada empat 
komponen yaitu: (1) Kelelahan emosional (Emotional exhaustion), (2) Kelelahan fisik 
(Physical exhaustion), (3) Merasa prestasi diri yang rendah (Feeling of low personal 
accomplishment), (4) Depersonalization atau sinisme. 
F. Hipotesis 
1. Work family conflict dan Turnover intention 
Work family conflict dapat menyebabkan seseorang karyawan berkeinginan 
untuk pindah (turnover intention). Penelitian mengenai work family conflict Rubel et 
al. (2017). Alsam et al. (2013), Javed, Khan, Yasir, Aamir, dan Ahmed (2014) juga 
mengemukakan pendapat bahwa work family conflict berpengaruh signifikan terhadap 
niat berpindah dari tempat kerjanya saat ini (turnover intention).  
H1: Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 
2. Work family conflict dan Burnout  
Work family conflict yang dirasakan secara terus menerus dapat mengganggu 
pekerjaan serta berdampak pada kelelahan kerja (burnout) dan sinisme (Wan, Li, Zhou, 
& Shang, 2018). Haar dan Roche (2004) mengemukakan bahwasannya karyawan yang 
memiliki hubungan tidak signifikan antara keluarga dan pekerjaan dapat menderita 
efek kelelahan kerja (burnout) yang meningkat.  
H2: Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap burnout 
3. Burnout Terhadap Turnover Intention 
Keterkaitan kelelahan kerja (burnout) dengan keinginan pindah dari perusahaan 
(turnover intention) juga diteliti oleh Lin, Jiang, & Lam (2013) hasil dari penelitian 
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tersebut yaitu responden yang memiliki tingkat kelelahan kerja (burnout) tinggi 
cenderung memiliki prevalensi keinginan pindah dari perusahaan (turnover intention) 
yang tinggi pula. Thanacoody et al. (2009), Chen dan Yu (2014) mengemukakan 
pendapat yang sama bahwa kelelahan kerja (burnout) memiliki hubungan yang 
signifikan dengan turnover intention.  
H3: Burnout berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 
4. Work family conflict dan Kepuasan kerja karyawan 
Keterkaitan work family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan ialah ketika 
peran keluarga dan di tempat kerja dapat menyebabkan perasaan seseorang kurang 
puas dengan apa yang merka kerjakan. Hal ini juga sejalan dengan pendapat Zulfiqar 
et al. (2013) bahwasannya work family conflict berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan, dengan kata lain work family conflict yang meningkat dapat 
mengurangi kepuasan kerja karyawan.  
H4: Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan 
5. Kepuasan Kerja Karyawan dan Turnover intention 
Kepuasan kerja karyawan dapat menimbulkan keinginan karyawan untuk pindah 
meninggalkan perusahaan (turnover intention). Penelitian yang dilakukan oleh Anwar 
dan Shukur (2015) pada rumah sakit swasta di Erbil menunjukkan bahwa terdapat 
korelasi positif antara kepuasan kerja dengan  niat untuk pergi (turnover intention) 
yang pada ahirnya akan memutuskan untuk pergi meninggalkan pekerjaannya 
(turnover). Gieter et al. (2011) juga mengemukakan pendapat bahwasannya kepuasan 
kerja secara signifikan dapat memprediksi turnover intention karyawan.  
H5: Kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention 
6. Kelelahan kerja (burnout) memediasi hubungan antara work family conflict 
dengan turnover intention. 
Kelelahan kerja (burnout) dapat memediasi hubungan anatar work family 
conflict dengan keinginan pindah karyawan (turnover intention). penelitian yang 
dilakukan oleh Hang-Yue, Foley, dan Loi (2005) menjelaskan bahwa konflik peran 
dan ambiguitas peran yang sering terjadi dapat meningkatkan turnover sehingga 
kepuasan kerja dan kelelahan emosional memiliki efek memediasi yang 
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menghubungan antara work family conflict dan turnover intention serta work family 
conflict juga memiliki hubungan yang signifikan terhadap turnover intention. Menurut 
Thanacoody et al. (2009) dalam penelitiannya mengemukakan pendapat yang sama 
bahwa work family conflict memiliki hubungan yang signifikan dengan niat karyawan 
untuk meninggalkan perusahaannya (turnover intention), work family conflict 
memiliki korelasi signifikan dengan kelelahan kerja (burnout), kelelahan kerja 
(burnout) memiliki korelasi yang signifkan dengan turnover intention, serta kelelahan 
kerja (burnout) menengahi hubungan anatara work family conflict dan turnover 
intention. 
H6: Burnout secara signifikan dapat memediasi anatara work family conflict 
dengan turnover intention 
7. Kepuasan kerja sebagai memediasi work family conflict terhadap turnover 
intention 
Penelitian terkait kepuasan kerja sebagai variabel penghubung antara work 
family conflict dan turnover intention dikemukakan oleh Mihelič (2014), work family 
conflict memiliki hubungan yang signifikan dengan turnover intention serta kepuasan 
kerja memediasi hubungan antara work family conflict dengan niat karyawan untuk 
meninggalkan perusahaannya (turnover intention) dan hasilnya menunjukkan efek 
tidak langsung antara work family conflict dan niat karyawan untuk meninggalkan 
perusahaannya (turnover intention). Adapun Ekici et al. (2017) mengemukakan 
pendapatnya yang sama bahwasannya work family conflict dan tekanan kerja yang kuat 
cenderung meninggalkan pekerjaan mereka saat ini, serta kepuasan kerja karyawan 
memediasi hubungan work family conflict dengan turnover intention.  
H7: Kepuasan secara signifikan memediasi antara work family conlict dengan 
turnover intention 
G. Kerangka Pemikiran 
Setelah dilakukan kajian pustaka yang mendasari rumusan masalah penelitian 
ini, maka selanjutnya peneliti membentuk sebuah kerangka pemikiran yang akan 
difungsikan sebagai acuan dalam pemecahan masalah. Kerangka pemikiran yang 
















Gambar 1 di atas meunjukkan bahwa work family conflict sbagai variabel 
eksogen (X), turnover intention sebagai variabel endogen (Y), kelelahan kerja 
(burnout) dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (Z). variabel turnover intention 
dipengaruhi secara langsung oleh variabel work family conflict, sedangkan burnout dan 
kepuasan kerja karyawan berpengaruh namun tidak langsung terhadap turnover 
intention. Model penelitian ini menggabungkan dua penelitian yag dilakukan oleh  
Mihelič, (2014)  yang menghubungkan work family conflict terhadap turnover 
intention dengan mediasi Kepuasan, sedangkan penelitian Thanacoody et al. (2009) 




A. Objek Penelitian 
Objek dalam penelitian ini adalah Rumah Sakit Islam Banjarmasin. Rumah Sakit 
Islam Banjarmasin berada di Jalan S. Parman Gang Purnama No. 1 kota Banjarmasin, 
Provinsi Kalimantan Selatan. Disebelah Utara jalan raya S. Parman, Sebelah Timur 
rumah penduduk, sebelah Barat rumah penduduk, dan sebelah Selatan STIKES 
Muhammadiyah yang sekarang menjadi Universitas Muhammadiyah Banjarmasin.  
B. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah berdasarkan karakteristik masalah yang akan di teliti 
yaitu explanatory causal-comparative research yang bersifat menerangkan, yaitu 












cukup, artinya sudah ada beberapa teori tertentu dan sudah ada berbagai penelitian 
empiris yang menguji berbagai hipotesis tertentu hingga terkumpul sebagai 
generalisasi empiris (Sugiyono, 2014). 
C. Populasi Dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini ialah seluruh karyawan Rumah Sakit Islam 
Banjarmasin di bagian Paramedis dan penunjang medis (Radiologi, Farmasi, 
Labolatorium, Radioterapi, dan hemodialisa) yang berjumlah 172 orang karyawan 
dengan kreteria sudah menikah dan memiliki anak. 
Sampel dalam penelitian ini menggunakan metode probabiliti Sampling. Metode 
penarikan sampel menggunakan probability sampling dengan teknik simpel random 
sampling. simpel random sampling adalah teknik pengambilan sampel secara acak 
tanpa memperhatikan strata dalam populasi tersebut Sugiyono (2014). 
Untuk pengukuran sampel pada penelitian ini digunakan rumus slovin (Sevilla, 






n = Jumlah Sampel 
N = Jumlah Populasi 
e  = Tingkat Signifikansi (0.05) 
 
Berdasarkan rumus di atas jumlah sampel yang di gunakan ialah 120 orang 
karyawan yang bekerja di Rumah Sakit Islam Banjarmasin yang terdiri dari tenaga 
paramedis dan penunjang medis. 
D. Definisi Operasional Variabel 
Variabel eksogen merupakan variabel independen yang mempengaruhi variabel 
dependen. Variabel eksogen dalam penelitian ini adalah work family conflict. work 
family conflict merupakan konflik peran di lingkungan keluarga dan di tempat kerja 
sehingga terjadi ketidak seimbangan peran antara peran keluarga dan peran sebagai 
seorang karyawan yang menjadikan konflik tersebut menuntut untuk saling 
diprioritaskan dalam waktu yang bersamaan, dimana disatu sisi seseorang situntut 
untuk melakukan tuganya sebagai karyawan ditempat kerja dan disisi lain dituntut 
untuk memenuhi perannya sebagai anggota keluarga. 
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Variabel endogen adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen. 
Variabel endogen dalam penelitian ini adalah turnover intention. Turnover intention 
merupakan keinginan seseorang secara sadar, tanpa paksaan dan secara sukarela untuk 
berhenti atau meninggalkan pekerjaannya saat ini  dan mencari pekerjaan baru 
ditempat lain.  
Variabel mediasi adalah variabel yang menengahi antara variabel eksogen dan 
variabel endogen. Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah kelelahan kerja 
(burnout) dan kepuasan kerja karyawan. Kelelahan kerja (burnout) merupakan suatu 
bentuk kelelahan yang disebabkan oleh seseorang yang beraktivitas terlalu intens, 
sehingga menyebabkan kelelahan fisik, kelelahan mental, hingga depresi. Sedangkan 
kepuasan kerja karyawan ialah respon emosional yang di rasakan oleh seseorang 
terhadap pekerjaan yang saat ini digelutinya. 




Variabel Indikator Kode  
Work family 
conflict 
Greenhaus and Beutell (1985) mengemukakan variabel work family conflict 
dapat diukur dengan indikator sebagai beriku:  
1. Time based conflict 
2. Strain based conflict 









Variabel burnout menurut Greenberg et al. (1993) ada 4 indikator dari 
kelelahan kerja (burnout) yaitu: 
1. Emotional exhaustion 
2. Physical exhaustion 










Menurut Misener et al. (1996) indikator-indikator kepuasan kerja karyawan 
dibagi menjadi 2 dimensi yaitu: 
a. Internal 
1. Pekerjaan itu sendiri 
2. Penghargaan 
3. Peluang untuk mengembangkan diri 
b. Eksternal 
1. Gaji dan tunjangan 
2. Kebijakan perusahaan 
3. Dukungan pengawas dan rekan kerja  
4. Keamakan pekerjaan 















Mobley et al. (1979) mengemukakan 3 indikator turnover intention 
1. Mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan (Thingking of 
quiting) 
2. Keinginan untuk mencari pekerjaan diluar organisasi (intention to search) 








E. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan pernyataan-
penyataan tertulis kepada responden. Metode ini dilakukan dengan cara membagikan 
kuesioner yang berisi seperangkat pertanyaan yang berisi pernyataan dari masing-
masing indikator kepada karyawan Rumah Sakit Islam Banjarmasin dibidang 
paramedis dan penunjang medis. 
Analisis deskriptif ini berkaitan dengan bagaimana data digambarkan atau 
disimpulkan baik secara numerik atau grafik untuk mendapatkan gambaran sekilas 
mengenai data tersebut sehingga lebih mudah dibaca dan bermakna (Sugiyono 2014). 
Dalam penelitian ini teknik analisis deskriptif digunakan untuk mendiskripsikan work 
family conflict, burnot, kepuasan kerja dan turnover intention.  
Skala Likert digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini. 
Jawaban yang diberikan responden, mempunyai gradasi dari sangat positif sampai 
negatif yang diberi skor nilai 5 sampai nilai terkecil 1. Rentang skala digunakan dalam 
menentukan interval masing-masing kategori sebagai berikut: 
𝑅𝑆 =
n (k − 1)
k
=




RS: Rentang Skala 
n  : Jumlah Sampel 
k  : nilai tertinggi pernyaraan responden 
 
Tabel 2 













1 120-216 Sangat Rendah Sangat Rendah Sangat Tidak Puas Sangat Rendah 
2 217-312 Rendah Rendah Tidak Puas Rendah 
3 213-408 Cukup Tinggi Cukup Tinggi Cukup Puas Cukup Tinggi 
4 409-504 Tinggi Tinggi Puas Tinggi 
5 505-600 Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Puas Sangat Tinggi 
 
F. Teknik Analisis Data 
1. Uji Instrumental 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu 
kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
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mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016). 
Perhitungan pad uji validitas akan dilakukan menggunakan software SPSS 17. 
Apabila r hitung ≥ dari r tabel dengan tingkat kesalahan α 5% maka dapat dikatakan 
kuesioner pada item tersebut valid, begitupun sebaliknya. 
Alat ukur yang akan digunakan untuk uji reliabilitas adalah dengan ujii 
statistik cronbach alpha (α) dan diukur dengan bantuan program SPSS 17. Suatu 
variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha 
lebih dari > 0,70 (Ghozali, 2016). 
2. Uji Asumsi 
Penelitian ini akan dilakukan dua uji normalitas, dengan melihat grafik P-plot 
of regresion standerdized residual dan ke dua uji normalitas dengan menggunakan 
uji statistik non parametrik yaitu menguji Kolmogorov-Smirnov dengan toleransi 
kesalahan α 5%. Sebuah data dapat dikatakan baik apabila mempunyai pola 
distribusi normal, dimana data tidak mengarah ke arah yang lain atau melenceng 
(ghozali 2016). 
Pengujian multikolonieritas yaitu uji yang digunakan untuk melihat adanya 
hubungn linear antara variabel bebas yang sering berubah-ubah dan variabel terikat 
(Ghozali 2016). Menurut Hair, Hollingsworth, Randolph, dan Chong (2017) 
apabila VIF kurang dari 10 maka multikolonieritas tidak terjadi. 
3. Structural Equation Modeling Menggunakan Software Partial Least Square 
(PLS) 
Struktural equaring modeling (SEM) merupakan model teknik pengukuran 
yang terstruktur yang digunakan untuk menganalisis jalur baik langsung maupun 
tidak lagsung sehingga terbentuk mediasi penuh atau parsial, SEM juga digunakan 
untuk memeriksa bagaimana hubungan yang dimediasi dapat lebih tepat 
dibandingkan dengan teknik analisis lainnya (M. A. Saleem, Zahra, Ahmad, & 
Ismail, 2016). Menurut  Hair et al. (2017) SEM sangat sesuai dugunakan pada 
penelitian yang memiliki variabel laten atau variabel yang secara tidak langsung 
dapat diukur dan memudahkan dalam mengukur kesalahan dalam pengukuran, 
SEM juga dapat mengestimasi model yang memiliki ukuran sampel yang kecil dan 
dapat saling ketergantungan dalam model ini. SEM memodelkan persamaan antara 
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variabel endogen dan variabel eksogen sehingka dari kedua kausal ini saling 
berhubungan. 
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). 
PLS adalah metode alternatif analisis dengan Struktural equaring modeling (SEM) 
yang dapat manganalisis variabel laten, variabel indikator dan kesalahan 
pengukuran secara langsung. PLS dapat diterapkan pada semua skala dan tidak 
banyak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. 
Tahapan analisis menngunakan SmartPLS-SEM melalui lima proses tahapan 
dimana setiap tahapan akan berpengaruh terhadap tahapan selanjutnya (Ghozali 
2014) yaitu: 
a. Konseptualisasi Model 
Konseptualisasi Model merupakan langkah awal dalam analisis PLS-SEM. 
Pada tahap ini dilakukan spesifikasi domain konstruk, menentukan item pertanyaan 
yang merepresentasi suatu konstruk, pengumpulan data, Uji reabilitas, uji validitas 
dan menentukan skor pengukuran konstruk selain itu konseptualisasi Model (Outer 
Model dan Inner Model). 
b. Menentukan Metode Analisis Alogaritm 
Dalam PSL-SEM metoda analisis algoritm yang disediakan hanyalah 
algoritm PLS dengan tiga pilihan skema yaitu factorial, centroid dan path atau 
structural weighting. 
c. Menentukan Metoda Resampling  
Ada dua metode yang digunakan oleh peneliti dibidang SEM yaitu 
bootstrapping dan jackknifing.  
d. Menggambar diagram jalur 
Menggambar diagram jalur (diagram path) yeng menjeaskan pola hubungan 
antar variabel laten dengan indokatornya. Evaluasi Model Struktural (outer model) 
dilakukan untuk menilai validitas dan reabilitas model. Validitas convergent 
berhubungan dengan prinsip bahwa manifest variable dari suatu konstruk 
seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas convergent indikator refleksif dengan 
program SmartPLS dapat dilihat dari nilai loading factor untuk tiap indikator 
konstruk. Rule of thumb yang biasanya digunakan untuk menilai validitas 
convergent yang nilai loading factor harus lebih dari 0.7. untuk penelitian yang 
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bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6-0,7 untuk penelitian yang 
bersifat exploratory.  Namun menurut Chin (1996) dalam Ghozali (2006) untuk 
penelitian pada tahap awal pengembangan model, skala pengukuran nilai 0,5 
sampai dengan 0,6 dianggap masih dapat ditolelir. 
Evaluasi Model Struktural (Inner Model) Bertujuan untuk memprediksi 
hubungan antar variable laten. Inner model dievaluasi dengan melihat besarnya 
presentase variance yang dijelaskan yaitu dengan melihat nilai R-square untuk 
konstruk laten endogen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk 
menjelaskan pengaruh variable laten eksogen tertentu terhadap variable laten 
endogen apakah mempunyai pengaruh substantive. 
 
HASIL PENELITIAN 
Data penellitian ini dikumpulkan dengan mengirimkan kuesioner sebanyak 150 
lembar yang diberikan secara langsung kepada kepala bidang dibagian keperawatan, 
radiologi, labolatorium, ruang bersalin, UGD, ruang bedah, hemodialisa, farmasi, 
radioterapi ICU dan ICCU. Pemberian kuesioner diberikan pada tanggal 25 Mei 2019 
dengan batas pengembalian kuesioner paling lambat tanggal 26 Juni 2019. Kuesioner 
yang kembali sebanyak 133 namun yang memenuhi kreteria peneliti hanya ada 120 
kuesioner sesuai dengan jumlah sampel yang diteliti. 
A. Gambaran Umum Responden 





































Sumber: Data primer diolah 2019 
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Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui karyawan dengan jenis kelamin perempuan 
lebih dominan yaitu sebanyak 81 orang datau peersentase 67.5%, Sedangkan 
karyawan laki-laki berjumlah 39 orang dengan persentase 32.5%. Pada umumnya 
pekerjaan dibidang medis, paramedis dan penunjang medis didominasi oleh 
perempuan. Hal ini disebabkan perempuan pada umumnya lebih telaten dan sabar 
merawat pasien. 
Usia merupakan faktor karakteristis yang dapat mempengaruhi penilaian 
responden dalam menentukan kelelahan kerja (burnout), kepuasan karyawan dan 
turnover intention. Pada tabel 3 diatas terlihat usia responden pada rentang 41-50 lebih 
mendominasi yaitu berjumlah 55 orang atau 45.8%. Hal ini menunjukkan rumah sakit 
islam banjarmasin memiliki karyawan dengan usia produktif untuk bekerja. 
Pendidikan terahir dapat mempengaruhi seseorang dalam bersikap, pengambilan 
keputusan serta mampu dalam menyelesaikan tugas yang telah menjadi kewajibannya 
secara efektif dan efisien. Pada tabel 3 tingkat pendidikan terahir responden 
didominasi lulusan Strata 1 (S1) yaitu berjumlah 48 orang atau 40.0%. 
B. Analisis Data 
Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
Valid atau tidaknya pernyataan pada kuesioner pengujian dapat dilakukan 
dengan cara membandingkan r hitung dan r tabel. pengujian r tabel digunakan rumus 
df = n-2 (Ghozali, 2016). n merupakan jumlah sampel yang diteliti yaitu sebanyak 120 
responden, dan df adalah batas toleransi kesalahan yaitu 5%, dapat dihitung r tabel 
yakni df = 120-2 = 118 sehingga nilai r tabel sebesar 0.1793, sedangkan penghitungan 
nilai r hitung dapat dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS 17.0. Apabila nilai 
r hitung lebih besar dari nilai r tabel maka pernyataan dalam kuesioner tersebut valid.  
Berdasrkan hasil uji validitas yang telah dilakukan, semua pernyataan pada 
indikator disetiap variabel valid, namun ada pula yang tidak valid atau memiliki nilai 
r hitung lebih kecil dari r tabel, seperti KBT1 pada item pernyataan work family 
conflict, FPA1, PE2, PE3 pada item pernyataan burnout, PENG3, DP2 pada item 
pernyataan kepuasan kerja karyawan dan IS3 pada item pernyataan turnover intention, 
sehingga item-item penyataan yang tidak valid harus dihapus (Lampiran). 
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Hasil pengujian reliabiltas (Lampiran) diketahui bahwa variabel work family 
conflict (0.713), burnout (0.702), kepuasan kerja karyawan (0.893), dan turnover 
intention (0.760) memiliki cronbach alpha > 0.70 sehingga dapat dikatakan semua 
item pernyataan dalam kuesioner reliabel. 
Uji normalitas menggunakan P-Plot of regresion standerdized memperlihatkan 
bahwa semua data berdistribusi normal (Lampiran), hal ini dikarenakan semua data 
menyebar mendekat pada garis dan tidak ada yang menyebar jauh sehingga memenuhi 
syarat distribusi normal. sedangkan Uji normalitas dengan uji statistik non parametrik 
yaitu menguji Kolmogorov-Smirnov test menghasilkan nilai KSZ sebesar 0.636 dan 
Asymp signifikan 0.813 lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa data 
tersebut berdistribusi normal. 
Hasil uji multikolonieritas hasil perhitungan nilai variance inflation Factor 
(VIF) bahwa tidak terdapat variabel independen yang memilki nilai VIF lebih dari 10 
(Lampiran), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolonieritas antar 
variabel. 
C. Deskriptif Variabel Penelitian 
Deskripsi variabel work family conflict, burnout, kepuasan kerja karyawan dan 
turnover intention pada rumah sakit islam banjarmasin dapat dilihat pada tabel 4. 
Tabel 4 






Frequency Skor Kategori 
1 2 3 4 5 
Work family conflict 120 9 24 50 35 2 375 Cukup Tinggi 
Burnout 120 8 27 56 29 3 394 Cukup Tinggi 
Kepuasan kerja karyawan 120 10 30 62 9 9 337 Cukup Tinggi 
Turnover intention 120 7 32 52 27 2 345 Cukup Tinggi 
Sumber: Data primer diolah 2019 
Berdasarkan tabel 4 di atas terlihat responden dalam memberikan skor pada 
variabel work family conflict yaitu sebesar 375 yang terkategori cukup tinggi dan 
penyataan yang memiliki skor tertinggi yaitu pada pernyataan bekerja membuat saya 
sulit mengawasi pergaulan anak yaitu sebesar 466 (Lampiran). Seseorang yang 
berprofesi dibidang paramedis sering menghadapi tuntutan pekerjaan yang menuntut 
mereka untuk selalu siap di rumah sakit ketika dibutuhkan kapan saja, sehingga dapat 
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mengganggu tuntutan peran lainnya yaitu peran sebagai orang tua. Berdarakan 
wawancara dengan ibu Umi Nazhiroh A.Md. Keb salah satu bidan yang bekerja di 
Rumah Sakit Islam Banjarmasin, work family conflict yang seringkali dirasakan ialah 
sulitnya mengawasi pergaulan anak dan kurang memperhatikan perilaku anak serta 
keseharian mereka, sehingga kedekatan terhadap anak juga kurang terbangun. Hal 
tersebut menyebabkan kesulitan bagi karyawan untuk menjadi pasangan atau orang 
tua yang ideal bagi keluarganya. 
Skor jawaban responden pada variabel burnout secara keseluruhan yaitu sebesar 
394 yang terkategori cukup tinggi dan pada item penyataan saya diperlakuan berbeda 
dengan karyawan lain memiliki skor tertinggi yaitu sebesar 420 (Lampiran). Hal ini 
menunjukkan bahwa rata-rata karyawan yang bekerja di bagian paramedis dan 
penunjang medis di rumah sakit islam banjarmasin mengalami kelelahan kerja 
(burnout) yang cukup tinggi. Berdasarkan hasil wawancara dengan ibu Wuladah 
S.Kep salah satu perawat di Rumah Sakit Islam Banjarmasin, mengatakan bahwa 
kelelahan kerja (burnout) jam kerja yang cukup padat dan sift membuat para karyawan 
merasa jenuh, tuntutan pekerjaan selalu ontime menjadi yang beban tanggung jawab 
para perawat dan ketika kelelahan kerja yang dirasakan cukup tinggi seringkali merasa 
mudah marah, tersinggung dan melampiaskan kekesalah kepada rekan kerja. Ketika 
kelelahan kerja (burnout) meningkat, saya cenderung berkeinginan untuk menjauhi 
rekan kerja yang lain untuk menghindari konflik dengan rekan kerja. 
Skor yang diberikan karyawan secara keseluruhan pada item variabel kepuasan 
kerja karyawan yaitu berjumlah 337 yang terkategori cukup puas dan skor tertinggi 
berjumlah 498 (Lampiran) terdapat pada pernyataan Rumah Sakit memberikan jaminan 
keselamatan kerja karyawannya. Hal ini Rumah Sakit Islam Banjarmasin telah 
memberikan perhatian terhadap karyawan dengan memberikan jaminan kesehatan 
pada setiap karyawan terutama karyawan di bidang paramedis dan penunjang medis. 
Selain itu karyawan juga merasa puas dan bangga dengan hasil pekerjaan sendiri sendiri, 
berdasarkan hasil wawancara dengan ibu Nia A.Md. Keb beliau menyatakan merasa ada 
kepuasan tersendiri ketika berhasil menyelamatkan bayi-bayi pada proses persalinan 
dan ketika melihat pasien yang dirawat sembuh dari sakitnya dan ketika melihat bayi 
lahir dengan selamat dan ibu nya sehat menimbulkan perasaan kebahaguaan tersendiri 
karena membantu sesama adalah pekerjaan yang mulia. 
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Skor dari item pernyataan turnover intention karyawan pada Rumah Sakit Islam 
Banjarmasin secara keseluruhan yaitu berjumlah 345 yang terkategori cukup tinggi 
dan item tertinggi dari keseluruhan indikator ialah pernyataan saya sering berpikir 
untuk meninggalkan pekerjaan ini. Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa 
orang perawat di Rumah Sakit Islam Banjarmasin, mereka mengemukakan keinginan 
untuk keluar, namun masih perlu pertimbangan yang matang dan mendalam, hal ini 
dikarenakan mencari pekerjaan saat ini sangat sulit terutama dengan profesi yang 
sama, ketatnya persaingan di dunia kerja juga menjadi pertimbangan para karyawan 
untuk memutuskan keluar dari pekerjaannya saat ini, jika berkecimpung diluar bidang 
keperawatan misalnya mencoba bisnis atau sebagainya tentu akan menyulitkan dan 
harus memulai dari awal, oleh sebab itu mereka masih tetap bertahan. 
D. Model Persamaan Struktural Pasial (PLS) 
1. Pengukuran model struktural (outer model) 
Kreteria dalam pengukuran outer model dalam teknis analisis data menggunakan 
SmartPLS ada tiga yaitu convergent validity, discriminant validity atau average 
variance extracted (AVE) dan composite reliability.  
Model pengukuran convergen validity dinilai berdasarkan korelasi antar item 
skor atau component score yang diestimasi oleh software SmartPLS. Menurut Chin 
(1996) dalam Ghozali (2006) untuk penelitian pada tahap awal pengembangan model, 
skala pengukuran nilai 0,5 sampai dengan 0,6 dianggap masih dapat ditolelir. 
Hasil uji convergent validity (outer loadings) variabel work family conflict 
setelah dieliminasi terlihat pada tabel 5. 
Tabel 5 
Hasil Uji Convergent Validity (Outer Loadings) Work Family Conflict 
 
Indikator Original Sampel (O) Sampel Mean (M) T Statistics  P Values 
KBP2 0.837 0.838 27.446 0.000 
KBT2 0.881 0.881 34.787 0.000 
KBW1 0.565 0.559 7.016 0.000 
KBW2 0.663 0.667 8.379 0.000 
KBW3 0.880 0.880 35.084 0.000 
Sumber: Data primer diolah 2019 
Berdasarkan nilai validity convergent yang dilihat dari nilai outer loadings pada 
tabel 5 di atas terlihat pada variabel work family conflict pada item penyataan KBP2, 
KBT2, KBW1, KBW2, dan KBW3 valid, hal ini dikarenakan nilai outer loading diatas 
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dari 0.5 dan t statistik lebih besar dari t tabel yaitu 1.97. sedangkan pada item 
pernyataan KBP1, KBP3, KBT1 dan KBT3 tidak valid (Lampiran), hal ini dikarenakan 
nilai outer loading dibawah dari 0.5 sehingga uji confergent validity yang tidak valid 
harus didrop dari model sehingga mendapatkan hasil yang Fit. 
Hasil Uji Convergent Validity (outer loadings) variabel kelelahan kerja 
(burnout) setelah dieliminasi terlihat pada tabel 6. 
Tabel 6 
Hasil Uji Convergent Validity (Outer Loadings) Burnout 
 
Indikator Original Sampel (O) Sampel Mean (M) T Statistics  P Values 
DEP1 0.817 0.816 23.955 0.000 
EE2 0.524 0.518 6.069 0.000 
EE3 0.791 0.794 22.881 0.000 
FPA2 -0.571 -0.565 7.425 0.000 
FPA3 0.839 0.840 27.991 0.000 
PE1 0.684 0.678 8.830 0.000 
Sumber: Data primer diolah 2019 
Berdasarkan tabel 6 di atas variabel burnout pada item penyataan DEP1, EE2, 
EE3, FPA2, FPA3 dan PE1 menunjukkan nilai outer loadnning di atas 0.5 dan t 
statistik lebih besar dari t tabel yaitu 1.97 sehingga dinyatakan valid, sedangkan 
EE1,DEP2, DEP3, FPA1, PE2 dan PE3, tidak valid (Lampiran), hal ini dikarenakan 
nilai outer loading kurang dari 0.5 dan t statistik di bawah dari 1.97, sehingga 
pernyataan tersebut harus di drop dari model.  
Hasil Uji Convergent Validity (outer loadings) variabel kepuasan kerja 
karyawan setelah dieliminasi terlihat pada tabel 7. 
Tabel 7 
Hasil Uji Convergent Validity (Outer Loadings) Kepuasan Kerja Karyawan 
 
Indikator Original Sampel (O) Sampel Mean (M) T Statistics  P Values 
DP1 0.704 0.703 10.634 0.000 
DRK1 0.698 0.701 10.945 0.000 
DRK2 0.725 0.709 6.905 0.000 
G1 0.775 0.769 17.555 0.000 
G3 0.739 0.728 12.250 0.000 
KKP3 0.719 0.702 7.662 0.000 
KRS2 0.688 0.671 7.863 0.000 
PENG1 0.667 0.649 5.970 0.000 
PIS3 0.652 0.637 6.567 0.000 
PMD3 0.766 0.767 12.997 0.000 
Sumber: Data primer diolah 2019 
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Berdasarkan tabel 7 nilai validity convergent pada variabel kepuasan kerja 
karyawan pada item-item pernyataan DP1, DRK1, DRK2,G1, G3, KKP3, KRS2, 
PENG1, PIS3, dan PMD3 dinyatakan valid, hal ini dikarenakan nilai outer loading 
diatas 0.5 dan t statistik lebih besar dari t tabel yaitu 1.97 sedangkan pada item 
pernyataan DP2, DP3, G2, KKP1, KRS3, PENG3, PMD2, PPD1, PPD2 dan PPD3 
tidak valid (Lampiran), sehingga uji confergent validity yang tidak valid harus didrop 
dari model agar diperoleh hasil yang Fit. 
Hasil Uji Convergent Validity (outer loadings) variabel kepuasan kerja 
karyawan setelah dieliminasi terlihat pada tabel 8. 
Tabel 8 
Hasil Uji Convergent Validity (Outer Loadings) Turnover Intention 
 
Indikator Original Sampel (O) Sampel Mean (M) T Statistics  P Values 
IS1 0.776 0.767 14.516 0.000 
IS2 0.749 0.743 12.443 0.000 
KMP3 0.653 0.654 7.140 0.000 
TQ2 0.693 0.694 13.339 0.000 
TQ3 0.763 0.766 20.023 0.000 
Sumber: Data primer diolah 2019 
Berdasarkan pada tabel 8 di atas terlihat bahwa ada 5 item pernyataan turnover 
intention yang memiliki nilai outer loading diatas dari 0.5 yaitu IS1, IS2, KMP3, TQ2, 
dan TQ3. Sedangkan pada item pernyataan IS3, KMP1, KMP2, dan TQ1 nilai outer 
loading di bawah 0.5 sehingga tidak valid dan harus didrop dari model agar diperoleh 
hasil yang Fit.  
Mengevaluasi nilai discriminant validity atau average variance extracted (AVE) 
terlihat pada tabel 9.  
Tabel 9 
Hasil Pengujian Descriminant Validity 
 
Variabel  Average Variance Extracted (AVE) 
Work Family Conflict 0.602 
Burnout 0.511 
Kepuasan Kerja Karyawan 0.510 
Turnover Intention 0.531 
 Sumber: Data primer diolah 2019 
 
Hasil pengujian descriminant validity niali AVE pada variabel penelitian 
memiliki cross loading dari keseluruhan konstruk yang terbentuk memiliki 
diskriminan yang baik. Menurut chin 1995 dalam Ghozali, 2011 sebuah korelasi antar 
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skor dengan skor variabelnya dikatakan baik atau valid jika memiliki nilai AVE lebih 
dari 0.5 pengukuran ini dapat di simpulkan memenuhi syarat pengukuran discriminant 
validity. 
Uji reliabilitas dilakukan dengan perhitungan SmartPLS melihat nilai pada 
masing masing konstruk variabel yang terdapat pada composite reliability. Nilai suatu 
konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai composite reliability >0,70 (Werts 
et al. 1979 dalam Ghozali 2006). Hasil output uji reliabilitas terlihat pada tabe 10. 
Tabel 10 







Work Family Conflict 0.880 0.825 Reliabel 
Burnout 0.858 0.789 Reliabel 
Kepuasan Kerja Karyawan 0.912 0.897 Reiabel 
Turnover Intention 0.849 0.779 Reliabel 
 Sumber: Data primer diolah 2019 
 
2. Pengukuran model struktural (inner model) 
Inner model digunakan yang digunakan dalam permodelan SmartPLS 
dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Tabel 11 




Variabel R-square R-square Adjusted 
Work Family Conflict - - 
Burnout 0.651 0.648 
Kepuasan Kerja Karyawan 0.197 0.190 
Turnover Intention 0.757 0.751 
Sumber: data primer dioleh tahun 2019 
Tabel 11 Menunjukkan nilai R-square konstruk variabel burnout memiliki 
nilai nilai R-square sebesar 0.651 yang artinya 65.1% variance work family conflict 
mampu dijelaskan oleh variabel burnout. Kepuasan kerja karyawan memiliki nilai 
R-square sebesar 0.197 yang berarti 19.7% variance work family conflict mampu 
dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja karyawan. Variabel turnover intention 
memiliki R-square sebesar 0.757 yang artinya 75.7% variance work family conflict, 
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burnout dan kepuasan kerja karyawan mampu dijelakan oleh variabel turnover 
intention, dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini.  
3. Pengujian Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan dengan menguji signifikansi koefisien jalur dari partial 
last square (PLS), koefisien jalur menunjukkan besarnya pengaruh dari suatu 
variabel eksogen terhadap variabel endogen. Batas untuk menolak dan menerima 
hipotesis yang diajukan adalah 1.97353, apabila nilai t berada pada rentang nilai -
1.97353 dan 1.97353 atau lebih kecil dati nilai t tersebut maka hipotesis akan 
ditolak, hipotesis diterima apabila nilat t-hitung leih besar dari t-tabel. Berikut 
merupakan pengujian hipotesis berdasarkan hasil perhitungan dengan SmartPLS: 
a. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung dapat terlihat pada tabel 12, 
memberikan output estimasi untuk pengujian model struktural dengan melihat 
pengaruh langsung antara ariabel eksogen dan endogen. 
Tabel 12 












Work Family Conflict → 
Turnover Intention 
0.682 0.686 0.079 8.612 0.000 
Work Family Conflict→ 
Burnout 
0.807 0.812 0.034 23.830 0.000 
Burnout → Turnover 
Intention 
0.317 0.314 0.102 3.092 0.002 
Work Family Conflict → 
Kepuasan Kerja 
Karyawan 
-0.444 -0.468 0.067 6.588 0.000 
Kepuasan Kerja 
Karyawan → Turnover 
Intention 
0.196 0.186 0.070 2.785 0.006 
Sumber: Data primer diolah 2019 
Hipotesis 1: Terdapat pengaruh yang signifikan antara work family conflict 
terhadap keinginan berpindah (turnover intention).  
Berdasarkan tabel 12 dapat diketahui hasil pengujian pengaruh langsung 
menunjukkan bawa work family conflict berpengaruh fignifikan terhadap keinginan 
berpindah (turnover intention) karena nilai sampel sebesar 0.682 yang menunjukkan 
pengaruh work family conflict terhadap turnover intention. T statsitik menunjukkan 
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menunjukkan nilai sebesar 8.612, nilai t statistik tersebut lebih besar dari t tabel yaitu 
1.97353, dan P value sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05 yang menunjukkan nilai 
signifikansi sehingga dapat dikatakan hipotesis 1 diterima. Terdapat pengaruh yang 
signifikan antara work family conflict terhadap keinginan berpindah (turnover 
intention). 
Hipotesis 2: terdapat pengaruh yang signifikan work family conflict terhadap 
kelelahan kerja (burnout).  
Hasil pengujian parameter etimasi pada tabel 12 menunjukkan nilai original 
sampel sebesar 0.807 yang menunjukkan adanya pengaruh work family conflict 
terhadap kelelahan kerja (burnout). Nilai t statsitik menunjukkan menunjukkan nilai 
sebesar 23.830, nilai t statistik tersebut lebih besar dari t tabel yaitu 1.97353, dan P 
value sebesar 0.000 memenuhi syarat < 0.05 sehingga dapat disimpulkan bawa 
hipotesis kedua diterima, yaitu terdapat pengaruh yang signifikan antara work family 
conflict terhadap kelelahan kerja (burnout). 
Hipotesis 3: Terdapat pengaruh yang signifikan antara kelelahan kerja (burnout) 
terhadap keinginan berpindah dari tempat kerja (turnover intention). 
Berdasarkan hasil output pengolahan data SmartPLS pada tabel 12 telihat 
original sampel pada variabel kelelahan kerja (burnout) terhadap turnover intention 
yaitu sebesar 0.317, nilai t hitung sebesar 3.029 lebih besar dari t tabel yaitu 1.97353 
dan nilai p value sebesar 0.002 lebih kecil dari 0.05 yang artinya hipotesis 3 diterima 
bahwasannya terdapat pengaruh yang signifikan antara kelelahan kerja (burnout) 
terhadap keinginan berpindah dari tempat kerja (turnover intention).  
Hipotesis 4: Terdapat pengaruh yang signifikan antara work family conflict 
terhadap kepuasan kerja.  
Berdasarkan output pengolahan data pada tabel 12 dapat diketahui hasil 
pengujian pengaruh langsung variabel work family conflict dengan kepuasan kerja 
karyawan dilihat dari nilai original sampel yaitu sebesar -0.444, sedangkan t hitung 
menunjukkan menunjukkan nilai sebesar 6.588, nilai t statistik tersebut lebih besar dari 
t tabel yaitu 1.97353, dan P value sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05 yang 
menunjukkan nilai signifikansi sehingga dapat dikatakan hipotesis 4 dierima 
bahwasannya terdapat pengaruh yang signifikan antara work family conflict dengan 
kepuasan kerja pada karyawan Rumah Sakit Islam Banjarmasin.  
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Hipotesis 5: terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan 
terhadap keinginan berpindah (turnover intention). 
Hasil output pengujian parameter etimasi pada tabel 12 dapat diketahui hasil 
pengujian pengaruh langsung kepuasan kerja karyawan terhadap keinginan berpindah 
(turnover intention) dilihat dari nilai original sampel yaitu sebesar 0.619, nilai t 
statsitik menunjukkan nilai sebesar 2,786, nilai t statistik tersebut lebih besar dari t 
tabel yaitu 1.97353, dan P value sebesar 0.006 memenuhi syarat < 0.05 sehingga dapat 
disimpulkan bawa hipotesis ke 5 diterima, yaitu terdapat pengaruh yang signifikan 
antara kepuasan kerja karyawan terhadap keinginan berpindah (turnover intention). 
b. Pengujan Pengaruh Tidak Langsung 
Pengujian pengaruh tidak langsung dapat dilakukan dengan cara mengkalkulasi 
nilai jalur inner model dengan standar eror jalur bootstrapping yang terlihat pada hasil 
output dari software SmartPLS, kemudian hasil tersebut dikalkulasi menggunakan uji 
sobel test untuk mengetahui seberapa besar pengaruh mediasi pada suatu variabel.  
Ada 2 pengujian pengaruh tidak langsung yang diuji dalam penelitian ini yaitu 
kepuasan kerja karyawan dan kelelahan kerja (burnout) sebagai variabel mediasi 
antara work family conflict terhadap turnover intention yang terlihat pada tabel 13. 
Tabel 13 
Pengaruh Tidak Langsung Menggunakan Uji Sobel Test 
 
Variabel 𝒂 𝒃 𝑺𝒂 𝑺𝒃 T Statistik P 
Value  
Work family conflict → kelelahan 
kerja (burnout)→ Turnover 
Intention 
0.807 0.317 0.034 0.102 3.08153942 0.002 
Work family conflict → Kepuasan 
kerja karyawan → Turnover 
Intention 
-0.444 0.196 0.067 0.070 -2.57922114 0.009 
   Sumber: Data primer diolah 2019 
Berdasarkan hasil kalkulasi sobel test pada tabel 13 menunjukkan pengaruh tidak 
langsung antara Pengaruh tidak langsung antara work family conflict terhadap turnover 
intention melalui burnout sebagai variabel mediasi. Pada tabel 20 dapat dilihat dari 
nilai t satistik yaitu sebesar 3.08153942 lebih besar dari t tabel yaitu ±1.97353 serta p-
value sebesar 0.002 lebih kecil dari 0.05. Hal ini menunjukkan kelelahan kerja 
(burnout) secara signifikan dapat memediasi hubungan antara work family conflict 
dengan niat karyawan untuk pindah (turnover intention). Artinya hipotesis 6 diterima. 
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work family conflict terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai 
mediasi. Nilai t statistik yang terlihat pada tabel 20 yaitu sebesar -2.57922114 lebih 
besar dari t tabel ±1.97353 dan p-value sebesar 0.009 lebih kecil dari 0.05 yang artinya 
hipotesis 7 diterima yaitu kepuasan kerja karyawan secara signifikan dapat memediasi 




A. Pengaruh work family conflict terhadap keinginan pindah (turnover intention) 
Pada hasil pengujian pengaruh langsung, hipotesis 1 pada penelitian ini diterima. 
Hal ini mengidentifikasi bahwa work family conflict yang dirasakan oleh karyawan 
paramedis dan penunjang medis di Rumah Sakit Islam Banjarmasin dapat membuat 
mereka berkeinginan untuk pindah dari pekerjaannya saat ini (turnover intention). 
Berdasarkan penelitian ini jika dilihat dari jenis kelamin responden dimana perawat 
perempuan (81 atau 67.5%) lebih banyak dari laki-laki (39 atau 32.5%), berarti para 
perempuan lebih cenderung berkeinginan untuk keluar dari pekerjaannya saat ini 
(turnover intention) dikarenakan merasa adanya ketidak seimbangan peran sebagai ibu 
atau orang tua dan peran sebagai karyawan rumah sakit.  
Seorang perempuan yang sudah berkeluarga memiliki kesibukan yang tinggi 
dibandingkan laki-laki ketika di rumah seperti mengurus anak, mengurus suami, 
mengurus rumah tangganya. Ketika diluar lingkungan rumah para perempuan 
disibukkan dengan bekerja terutama bekerja dalam bidang para medis dan penunjang 
medis yang mengharuskan mereka selalu ontime berada di rumah sakit, jam kerja yang 
padat termasuk malam hari dan akhir pekan bahkan hari-hari libur nasiona bekerja 
secara shift juga menyulitkan para karyawan untuk berkumpul dengan keluarganya. 
Keadaan seperti ini yang membuat para karyawan berkeinginan untuk keluar dari 
pekerjaannya saat ini karena dirasa sulit membagi peran sebagai ibu rumah tangga atau 
peran keluarga dan peran sebagai karyawan rumah sakit, tetapi keputusan ini 
membutuhkan pemikiran dan pertimbangan yang matang mengngat kebutuhan 
keluarga akan finansial juga semakin tinggi. Hasil penelitian ini memperkuat 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mihelič (2014), Rubel et al. (2017), Khan 
(2014), Alsam et al. (2013), Lu et al. (2017), Syed, Ahmad, Ali, Arif, dan Gohar, 
31 
 
(2018), Choi (2015) yang membuktikan bahwa work family conflcit berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. 
B. Pengaruh work family conflict terhadap burnout 
Pengujian hipotesis 2 dilakukan untung mengetahui pengaruh work family 
conflict terhadap burnout. Berdasarkan pengujian menggunakan software smartPLS 
diketahui work family conflict berpengauh signifikan terhadap burnout. Artinya 
semkin tinggi work family conflict yang dialami oleh karyawan paramedis dan 
penunjang medis di Rumah Sakit Islam Banjarmasin, maka semakin tinggi pula 
kelelahan kerja (burnout) yang dirasakan. 
Memiliki peran ganda yang dialami oleh seseorang yaitu peran sebagai orang tua 
dan peran sebagai karyawan berarti memiliki tanggungjawab ganda. Hal ini dapat 
mengakibatkan seseorang kelelahan fisik dan emosi secara bersamaan. Terlebih 
karyawan perempuan yang memiliki peran penting di dalam keluarganya yaitu 
memperhatikan keluarga, mengurus suami, mengurus anak hingga melakukan 
tugasnya sebagai ibu rumah tangga, namun juga harus memenuhi peran lain yaitu 
sebagai karyawan rumah sakit yang menuntut untuk melaksanakan tugas sebagai 
perawat yang menjadi tanggungjawabnya. Peran ganda tersebut menyita waktu, tenaga 
dan juga pikran seseorang yang mengalaminya sehingga terjadi ketidakseimbangan 
peran yang dapat menyebabkan kelelahan dalam bekerja (burnout). Hasil penelitian 
ini memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh  Haar (2006), Wang, 
Chang, Fu, dan Wang (2012), Leineweber et al. (2014), Lingard dan Francis (2007), 
Hanying, Hongyu, Maoyun, dan Bin (2009) yang menyatakan work famili conflict 
berpengaruh signifiakan dengan kelelahan kerja (burnout). 
C. Pengaruh burnout terhadap turnover intention 
Pada hasil pengujian pengaruh langsung, hipotesis 3 pada penelitian ini diterima. 
Artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara burnout terhadap turnover intention. 
Kelelahan kerja (burnout) baik secara fisik yang dirasakan oleh seseorang karyawan 
yang disebabkan oleh rutinitas kerja dapat membuat karyawan merasa jenuh, lesu dan 
kurang bersemangat dalam bekerja. Perbandingan perawat dan pasien di Rumah Sakit 
Islam Banjarmasin adalah 1 orang perawat diberi tugas merawat pasien sebanyak 9 
sampai 15 orang. Merawat banyaknya pasien yang dihadapi oleh perawat dengan 
berbagai karakter dan complain dari keluarga pasien membuat perawat setres yang 
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berakibat pada kelelahan dalam menghadapi mereka. Hal ini dapat menyebabkan 
karyawan berkeinginan untuk keluar dari pekerjaannya dan mencari pekerjaan baru.  
Penelitian ini memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Skaalvik 
(2012), Oyeleye, Hanson, O’Connor, dan Dunn (2013), Janssen, De Jonge, dan Bakker 
(1999), yang menyatakan kelelahan kerja (burnout) berpeengaruh signifikan terhadap 
turnover intention. 
D. Pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan 
Pada hasil pengujian pengaruh langsung, hipotesis 4 pada penelitian ini diterima. 
Artinya terdapat pengaruh yang signifikan anatara work family conflict terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang memiliki work family conflict cenderung 
mengurangi kepuasannya dalam bekerja. Berdasarkan hasil penelitian ini jika dilihat 
dari jenis kelamin dimana karyawan paramedis dan penunjang medis perempuan (81 
orang atau 67.5%) lebih memiliki kecenderungan akan mengalami kepuasan kerja 
yang rendah apabila terjadi work family conflict. Pengaruh yang signifikan ini 
berdasarkan pernyataan pada kuesioner yang menyatakan “pekerjaan yang padat 
membuat saya kurang memperhatikan keluarga” dan “perlu berkomunikasi dengan 
pasangan mengenai pekerjaan serta jalan keluar atas problem keluarga termasuk 
mendidik anak”. Menurut Pleck (1977) kurangnya dukungan dari pasangan dan tidak 
memahami tugas masing masing didalam keluarga dapat memberikan efek perasaan 
yang negatif terhadap pasangan dan mengurangi kepuasan dalam bekerja. Hasil 
penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Anafarta (2011), Bruck, 
Allen, dan Spector (2002), Buonocore dan Russo (2013), AlAzzam, AbuAlRub, dan 
Nazzal (2017), yang menyatakan work family conflict yang dialami oleh karyawan 
tingi maka kepuasan karyawan di tempat kerja akan berkurang. 
E. Pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap turnover intention 
Pada hasil pengujian pengaruh langsung, hipotesis 5 pada penelitian ini diterima. 
Artinya kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
turnover intention. Penelitian ini sejajalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
mobley (2000) mengemukakan bahwa kecenderungan seorang karyawan keluar 
(turnover intention) berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Apabila kepuasan 




Kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Banjarmasin terkategori 
menengah atau cukup puas dengan pekerjaan mereka, namun mereka ada keinginan 
untuk keluar (turnover intention). Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang 
dilakukan oleh Olusegun (2013), Mosadeghrad, Ferlie dan Rosenberg (2008) pada 
perawat yang bekerja di rumah sakit Iran, mengemukakan bahwa mereka yang puas 
dan berkeinginan untuk keluar dari pekerjaannya (turnover intention) disebabkan oleh 
faktor eksternal seperti karyawan mendapat peluang untuk meningkatkan karier di 
tempat lain, kondisi pasar kerja dan mobilitas kerja yan lebih menjanjikan di tempat 
lain yang mempengaruhi karyawan untuk berkeinginan untuk keluar (turnover 
intention). Faktor-faktor eksternal tersebut sesuai dengan masing-masing individu 
dengan pemikiran dan persepsi masing-masing mengenai kepuasan kerja Siu, Cheung, 
dan Lui (2014), Azeez, Jayeoba, dan Adeoye (2016). 
F. Efek mediasi burnout 
Pada hasil pengujian pengaruh langsung, hipotesis 6 pada penelitian ini diterima. 
Artinya variabel kelelahan kerja (burnout) mampu memediasi variabel work family 
conflict dan variabel turnover intention. Kelelahan kerja (burnout) baik secara fisik 
dan mental dapat memperkuat seseorang yang bekerja dibidang pelayanan seperti 
paramedis dan penunjang medis berkeinginan untuk keluar dari pekerjaannya 
(turnover intention), hal ini dapat disebabkan work family conflict yang sering dialami 
oleh karyawan. Jadi, semakin tinggi work family conflict yang di rasakan oleh seorang 
karyawan maka semakin tinggi pula keinginan untuk pindah (turnover intention), jika 
kelelahan kerja (burnout) yang di rasakan semakin tinggi. Hasil penelitian ini 
memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Thanacoody et al. (2009), I. 
Saleem et al. (2016), dan Haar (2006) yang menyatakan burnout dapat memediasi 
variabel work vamily conflict dengan turnover intention. 
G. Efek mediasi kepuasan kerja karyawan 
Pada hasil pengujian pengaruh langsung, hipotesis 7 pada penelitian ini diterima. 
Artinya variabel kepuasan kerja karyawan mampu memediasi variabel work family 
conflict dan variabel turnover intention. kepuasan seseorang dapat mengurangi atau 
menekan rasa ingin keluar dari pekerjaannya (turnover intention), ketika seorang 
karyawan (paramedis dan penunjang medis) mengalami konflik peran (work family 
conflict) yang tinggi namun rekan kerja yang peduli, dukungan pengawas, kebijakan 
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rumah sakit dan sebagainya yang merupakan indikator dari kepuasan kerja tersebut 
memberikan peran yang positif kepada karyawan tersebut maka dapat mengurangi 
keinginan karyawan untuk kaluar dari pekerjaannya (turnover intention), begitupun 
sebaliknya. Semakin tinggi konflik keluarga yang dirasakan oleh seorang karyawan 
dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan rendah. maka semakin tinggi 
keinginan karyawan untuk pindah (turnover intenton), Hasil penelitian ini 
memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ekici et al. (2017) dan 
Mihelič (2014) yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki efek tidak 
langsung antara work family conflict dengan turnover intention. 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil olah data sebelumnya, maka penelitian ini menghasilkan 
beberapa kesimpulan terkait hubungan antar variabel seperti pada penjelasan berikut: 
1. Work family conflict, burnout, kepuasan kerja karyawan, dan turnover intention 
yang terjadi pada karyawan paramedis dan penunjang medis terkategori cukup 
tinggi. 
2. Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap keinginan keluar (turnover 
intention), yang berarti penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi work 
family conflict yang dialami oleh seorang karyawan maka semakin tinggi pula 
keinginan karyawan untuk keluar (turnover intention).  
3. Work family conflict berpengaruh terhadap kelelahan kerja (burnout). Yang berarti 
semakin tinggi work family conflict maka kelelahan kerja (burnout) yang dirasakan 
karyawan di tempat kerja juga tingi.  
4. Kelelahan kerja (burnout) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keinginan 
untuk keluar (turnover intention). Semakin tinggi kelalahan kerja (burnout) yang 
dirasakan oleh karyawan dapat memunculkan keinginan keluar (turnover intention) 
karyawan juga semakin tinggi.  
5. Work family conflict berpengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Semakin tinggi work family conflict yang dirasakan oleh seorang 
karyawan maka dapat mengurangi kepuasan kerja karyawan ditempat kerja. 
6. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap keinginan keluar 
(turnover intention). Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin 
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rendah keinginan karyawan untuk keluar, namun penelitian ini mengarah pada hasil 
yang positif, sehingga ada faktor lain yang menyebabkan karyawan berkeinginan 
untuk keluar seperti adanya faktor ekternal, keluarga dan lingkungan. 
7. Berdasarkan pengujian langsung dan tidak langsung membuktikan bahwa variabel 
kelelahan kerja (burnout) memediasi hubungan antara work family conflict dengan 
turnover intention. 
8. Pengujian langsung dan tidak langsung variabel kepuasan kerja karyawan sebagai 
variabel mediasi terbukti, bahwasannya kepuasan kerja karyawan mampu 
memediasi hubungan antara work family conflict dengan turnover intention.  
SARAN 
1. Saran Akademik  
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai rujukan atau referensi bagi peneliti 
lain yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut yang sejenis. Khususnya terkait 
dengan work family conflcit, kelelahan kerja (burnout), kepuasan kerja karyawan, dan 
turnover intention. Penelitian selanjutnya agar dapat memilih objek rumah sakit yang 
lebih besar lagi dengan sampel yang lebih banyak seperti di RSUD di kota-kota besar. 
Disarankan pada penelitian selanjutnya menggunakan jumlah indikator yang lebih 
banyak pada setiap variabelnya, karena pada penelitian ini hanya menggunakan tiga 
item indikator pada variabel work family conflict dan turnover intention dan empat 
indikator pada kelelahan kerja (burnout) tentunya hal ini akan menyulitkan dan 
mengganggu ketika confirmatory factor analysis karena jumlah indikator yang sedikit 
dapat menyebabkan problem identifikasi.  
2. Saran Untuk Rumah Sakit Islam Banjarmasin 
Berdasarkan hasil penelitian ini keinginan keluar (turnover intention) karyawan 
pada bidang paramedis dan penunjang medis cukup tinggi, sehingga hal ini menjadi 
perhatian khusus terutama pada kepala bisang manajemen sumber daya manusia untuk 
mempertahankan karyawannya, seperti memberikan kebijakan terkait waktu cuti kerja 
lebih lama kepada karyawan terutama cuti melahirkan pada karyawan perempuan, 
memberikan pelatihan pada karyawan terutama karyawan baru agar mereka dapat 
menambah kemampuan dalam bekerja dan hargai setip pekerjaan yang telah diberikan 
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Saya Uswatun Hasanah, Mahasiswa Program Studi Magister Manajemen 
Universitas Muhammadiyah Malang yang sedang melakukan penelitian di Rumah 
Sakit Islam Banjarmasin. Penelitian ini dilaksanakan sebagai salah satu tugas ahir tesis 
di program studi Magister Manajemen Universitas Muhammadiyah Malang. 
Penelitian ini juga bertujuan untuk mengataui Pengaruh Work Family Conflict 
Terhadap Turnover Intention Karyawan Melalui Burnout Dan Kepuasan Kerja 
Karyawan Sebagai Varibabel Mediasi. 
Saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk membantu penelitian ini dengan 
mengisi kuesioner dan memberikan jawaban yang jujur sesuai dengan pendapat 
Bapak/Ibu tanpa dipengaruhi orang lain. Saya akan menjamin kerahasiaan identitas 
dan jawaban Bapak/Ibu. Adapun jawaban atau informasi yang yang 
Bapak/Ibu/saudara/i berikan tidak akan berpengaruh terhadap diri Bapak/Ibu, dan 
penelitian ini dilakukan semata-mata hanya akan digunakan untuk pengembangan 
ilmu pengetahuan dan tidak ada maksud lain.  
Terima kasih atas ketersediaan dan bantuan dari Bapak/Ibu berikan. 
 
 













1. Kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner ini merupakan suatu 
kehormatan dan sangat membantu saya dalam penyusunan tesis ini. Karena itu, 
isilah dengan memberikan tanda silang pada kotak yang tersedia di jawaban 
yang menurut Bapak/Ibu/Saudara/i benar. Jawaban Bapak/Ibu/Saudara/i akan 
terjaga kerahasiaannya. 
2. Jawablah setiap pertanyaan dengan jujur dan sesuai dengan keaadaan yang 
sebenarnya, karena hasil dari pilihan Bapak/Ibu/Saudara/i tidak akan 
mempengaruhi penilaian kinerja di Rumah Sakit Islam Banjarmasin. 
 
Tanggal Pengisian Kuesioner :             /              /            / 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama/Inisial :  
2. Umur :    Tahun 
3. Jenis Kelamin :          Laki-Laki Perempuan 
4. Bagian/Unit :    
5. Lama Bekerja :      Tahun         Bulan  
6. Pendidikan Terahir :        SMA                   Sarjana (SI)          Profesi 
                                                       D1/D2/D3          Sarjana (S2)  
7. Status Karyawan :        Karyawan Tetap             Karyawan 
Kontrak 
8. Penghasilan/bulan :         < Rp 2.000.000   > Rp 3.500.000 
                                             Rp 2.000.000 – Rp 3.500.000 
Ada lima (5) alternatif jawaban pada kuesioner ini yaitu:  
a. Sangat Setuju (SS) 
b. Setuju (S) 
c. Kurang Setuju (KS) 
d. Tidak Setuju (TS)  
e. Sangat Tidak Setuju (STS) 
√ 





WORK FAMILY CONFLICT 
ALTERNATIF 
PERNYATAAN 
SS S KS TS TST 
 Konflik Berbasis Waktu      
1 
Dengan bekerja menjadi tidak bisa mengasuh anak secara 
keseluruhan.  
     
2 Sering pulang kerja terlambat       
3 
Jam kerja yang terlalu padat membuat saya tidak 
memiliki waktu khusus dengan keluarga. 
     
 Konflik Berbasis Tegangan      
4 
Kelelahan dalam bekerja membuat saya tidak sempat 
menyiapkan kebutuhan rumah tangga. 
     
5 
Kelelahan dalam bekerja membuat saya kurang 
memperhatikan keluarga. 
     
6 Dengan bekerja tidak dapat mengawasi pergaulan anak.      
 Konflik Berbasis Perilaku      
7 
Perlu bertukar pikiran dan berkomunikasi dengan 
suami/istri mengenai jalan keluar terhadap problem 
keluarga dan mendidik anak-anak. 
     
8 Emosi saya mudah terbawa dari tempat kerja ke rumah.      




KELELAHAN KERJA (BURNOUT) 
ALTERNATIF 
PERNYATAAN 
SS S KS TS TST 
 Emotional Exhaustion      
1 
Merawat pasien dalam waktu yang lama membuat saya 
jenuh  
     
2 
Masalah kecil dalam pekerjaan membuat saya mudah 
tersinggung 
     
3 Tekanan dalam bekerja membuat saya mudah emosi      
 Physical Exhaustion      
4 
Merawat pasien dalam waktu yang lama membuat saya merasa 
lelah. 
     
5 
Beban kerja yang terlalu berat membuat kondisi 
kesehatan saya menurun. 
     
6 
Aktifitas yang berat di tempat kerja membuat saya merasa 
lelah. 
     
 Feeling of  Low Personal Accomplishment      
7 Motivasi saya untuk berkeja saat ini sudah menurun.      
8 
Bekerja secara shift membuat diri saya merasa pada 
situasi yang tidak dapat memilih. 
     
9 
Pekerjaan yang belum dapat terselesaikan membuat saya 
putus asa  
     
 Depersonalisasi      
10 
Saya menolak pasien yang selalu mengeluh tentang 
keadaan dirinya. 
     
12 
 
11 Saya menjauhi rekan kerja saya.      




KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
ALTERNATIF 
PERNYATAAN 
SS S KS TS TST 
 Pekerjaan Itu Sendiri      
1 
Saya merasa puas karena Rumah Sakit memberikan 
pekerjaan sesuai dengan kemampuan saya. 
     
2 
Saya merasa puas karena adanya kesempatan belajar hal-
hal baru dalam pekerjaan saya saat ini. 
     
3 Saya bangga dengan hasil pekerjaan saya sendiri.      
 Penghargaan      
4 Saya sangat di hargai di tempat kerja.      
5 Atasan saya menghargai hasil kerja keras saya.      
6 
Pendapat saya selalu diterima sebagai saran oleh pihak 
rumah sakit. 
     
 Peluang Untuk Mengembangkan Diri      
7 
Para karyawan diberikan pelatihan kerja minimal 1 tahun 
sekali. 
     
8 
Saya memahami tupoksi yang telah diberikan oleh rumah 
sakit. 
     
9 
Saya diberikan tanggung jawab dalam bekerja, untuk 
membuat sebuah keputusan.  
     
 Gaji       
10 Gaji yang diterima sesuai dengan kinerja saya       
11 
Penghasilan saya cukup untuk kebutuhan hidup sehari-
hari. 
     
12 Rumah Sakit memberikan gaji tepat waktu.      
 Kebijakan Rumah Sakit      
13 
Rumah sakit memberikan kemudahan dalam pengajuan 
cuti kerja.  
     
14 
Tindakan perawatan di rumah sakit susah sesuai dengan 
sop  yang berlaku. 
     
15 
Kebijakan rumah sakit terkait dengan pemberian gaji 
diberikan secara adil. 
     
 Dukungan Pengawas      
16 
Atasan saya memberikan hadiah ketika saya bekerja 
dengan sangat baik. 
     
17 
Atasan saya memberikan masukan ketika saya melakukan 
kesalahan dalam bekerja. 
     
18 
Atasan saya memberikan solusi jika terdapat masalah 
dalam pekerjaan saya. 
     
 Dukungan Rekan Kerja      
19 
Rekan kerja membantu dalam mengatasi masalah 
pekerjaan yang saya hadapi. 
     
20 
Rekan kerja saya membantu mengatasi masalah dalam 
pekerjaan saya. 




Rekan kerja saya cenderung tidak mementingkan dirinya 
sendiri. 
     
 Keamanan dan keselamatan Pekerjaan      
22 
Rumah Sakit memberikan perhatian yang cukup terkait 
keselamatan kerja karyawan. 
     
23 
Saya merasa pihak rumah sakit telah berupaya 
mengurangi kelelahan kerja karyawan dengan 
mengurangi beban kerja. 
     
24 
Rumah Sakit memberikan jaminan keselamatan kerja 
karyawannya. 
     
 Peluang Untuk Promosi Diri      
25 Rumah Sakit memberikan jenjang karir yang pasti.      
26 
Promosi jabatan yang diberikan Rumah Sakit sesuai 
dengan keahlian dan kemampuan saya. 
     
27 
Rumah Sakit memberikan kesempatan yang sama 
terhadap semua karyawan untuk naik jabatan. 







SS S KS TS TST 
 Thingking of Quaiting      
1 Saya sering berpikir untuk meninggalkan pekerjaan ini.      
2 
Jika saya memiliki peluang untuk keluar dari Rumah 
Sakit ini saya akan melakukannya. 
     
3 
Saya berkeinginan untuk pindah kerja ke Rumah Sakit 
lain. 
     
 Intention to Search      
4 
Saya akan meninggalkan Rumah Sakit ini, bila sudah 
mendapatkan pekerjaan dengan gaji yang lebih besar. 
     
5 
Saya mencari informasi mengenai lowongan pekerjaan di 
tempat lain. 
     
6 
Saya menghubungi beberapa teman untuk menanyakan 
lowongan pekerjaan untuk saya. 
     
 Keputusan Untuk Meninggalkan Perusahaan      
7 
Saya berniat keluar dari Rumah Sakit ini, karena imbalan 
yang saya terima sedikit. 
     
8 
Saya berniat keluar dari pekerjaan ini, karena pekerjaan 
saya terlalu berat. 
     
9 
Saya mungkin akan keluar dari Rumah Sakit ini apabila 
ada kesempatan yang lebih baik. 








UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
• Uji Reliabilitas dan Validitas Work Family Conflict 
Variabel r hitung Sig r tabel Keterangan Cronbach Alpha Keterangan 
WORK FAMILY CONFLICT  
KBP1 0.186 0.042 0.1793 Valid 0.713 Reliabel 
KBP2 0.741 0.000 0.1793 Valid   
KBP3 0.448 0.000 0.1793 Valid   
KBW1 0.612 0.000 0.1793 Valid   
KBW2 0.658 0.000 0.1793 Valid   
KBW3 0.768 0.000 0.1793 Valid   
KBT1 0.160 0.082 0.1793 TidakValid   
KBT2 0.766 0.000 0.1793 Valid   
KBT3 0.228 0.012 0.1793 Valid   
BURNOUT 
EE1 0.513 0.000 0.1793 Valid 0.702 Reliabel 
EE2 0.555 0.000 0.1793 Valid   
EE3 0.571 0.000 0.1793 Valid   
FPA1 0.155 0.091 0.1793 Tidak Valid   
FPA2 0.364 0.000 0.1793 Valid   
FPA3 0.597 0.000 0.1793 Valid   
PE1 0.346 0.000 0.1793 Valid   
PE2 0.166 0.071 0.1793 Tidak Valid   
PE3 0.058 0.531 0.1793 Tidak Valid   
DEP1 0.322 0.000 0.1793 Valid   
DEP2 0.187 0.041 0.1793 Valid   
DEP3 0.510 0.000 0.1793 Valid   
KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
PIS1 0.505 0.000 0.1793 Valid 0.893 Reliabel 
PIS2 0.350 0.000 0.1793 Valid   
PIS3 0.620 0.000 0.1793 Valid   
PENG1 0.663 0.000 0.1793 Valid   
PENG2 0.676 0.000 0.1793 Valid   
PENG3 -0.015 0.875 0.1793 Tidak Valid   
PMD1 0.567 0.000 0.1793 Valid   
PMD2 0.367 0.000 0.1793 Valid   
PMD3 0.695 0.000 0.1793 Valid   
G1 0.767 0.000 0.1793 Valid   
G2 0.676 0.000 0.1793 Valid   
G3 0.635 0.000 0.1793 Valid   
KRS1 0.687 0.000 0.1793 Valid   
KRS2 0.752 0.000 0.1793 Valid   
KRS3 0.701 0.000 0.1793 Valid   
DP1 -0.218 0.017 0.1793 Valid   
DP2 0.031 0.736 0.1793 Tidak Valid   
DP3 0.560 0.000 0.1793 Valid   
DRK1 0.624 0.000 0.1793 Valid   
DRK2 0.681 0.000 0.1793 Valid   
DRK3 0.631 0.000 0.1793 Valid   
KKP1 0.470 0.000 0.1793 Valid   
KKP2 0.508 0.000 0.1793 Valid   
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KKP3 0.384 0.000 0.1793 Valid   
PPD1 0.263 0.004 0.1793 Valid   
PPD2 0.183 0.046 0.1793 Valid   
PPD3 0.325 0.000 0.1793 Valid   
TURNOVER INTENTION  
TQ1 0.487 0.000 0.1793 Valid 0.760 Reliabel 
TQ2 0.646 0.000 0.1793 Valid   
TQ3 0.691 0.000 0.1793 Valid   
IS1 0.697 0.000 0.1793 Valid   
IS2 0.693 0.000 0.1793 Valid   
IS3 0.108 0.242 0.1793 Tidak Valid   
KMP1 0.622 0.000 0.1793 Valid   
KMP2 0.537 0.000 0.1793 Valid   
KMP3 0.700 0.000 0.1793 Valid   
 
 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 39 32.5 32.5 32.5 
Perempuan 81 67.5 67.5 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20-30 22 18.3 18.3 18.3 
31-40 34 28.3 28.3 46.7 
41-50 55 45.8 45.8 92.5 
51-60 9 7.5 7.5 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 34 28.3 28.3 28.3 
D4 10 8.3 8.3 36.7 
S1 48 40.0 40.0 76.7 
Profesi 28 23.3 23.3 100.0 











One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 120 
Normal Parametersa,,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.72422973 
Most Extreme Differences Absolute .058 
Positive .050 
Negative -.058 
Kolmogorov-Smirnov Z .636 
Asymp. Sig. (2-tailed) .813 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 










B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.064 3.454  .308 .759   
Total Work Family Conflict .649 .084 .573 7.746 .000 .465 2.151 
Total Burnout .395 .090 .329 4.384 .000 .451 2.215 
Total Kepuasan  -.075 .032 -.135 -2.329 .022 .755 1.324 




• Deskriptif Variabel Work Family Conflict 
 
Konflik Berbasis Perilaku 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.5 2.5 2.5 
Tidak Setuju 23 19.2 19.2 21.7 
Kurang Setuju 32 26.7 26.7 48.3 
Setuju 59 49.2 49.2 97.5 
Sangat Setuju 3 2.5 2.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Konflik Berbasis Perilaku  2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 21 17.5 17.5 17.5 
Tidak Setuju 37 30.8 30.8 48.3 
Kurang Setuju 49 40.8 40.8 89.2 
Setuju 13 10.8 10.8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Konflik Berbasis Perilaku 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 7 5.8 5.8 5.8 
Tidak Setuju 23 19.2 19.2 25.0 
Kurang Setuju 48 40.0 40.0 65.0 
Setuju 35 29.2 29.2 94.2 
Sangat Setuju 7 5.8 5.8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Konflik Berbasis Waktu 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 9 7.5 7.5 7.5 
Tidak Setuju 28 23.3 23.3 30.8 
Kurang Setuju 41 34.2 34.2 65.0 
Setuju 37 30.8 30.8 95.8 
Sangat Setuju 5 4.2 4.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Konflik Berbasis Waktu 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 17 14.2 14.2 14.2 
Tidak Setuju 41 34.2 34.2 48.3 
Kurang Setuju 36 30.0 30.0 78.3 
Setuju 20 16.7 16.7 95.0 
Sangat Setuju 6 5.0 5.0 100.0 




Konflik Berbasis Waktu 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 17 14.2 14.2 14.2 
Tidak Setuju 22 18.3 18.3 32.5 
Kurang Setuju 50 41.7 41.7 74.2 
Setuju 28 23.3 23.3 97.5 
Sangat Setuju 3 2.5 2.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Konflik Berbasis Tegangan 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 18 15.0 15.0 15.0 
Tidak Setuju 23 19.2 19.2 34.2 
Kurang Setuju 59 49.2 49.2 83.3 
Setuju 19 15.8 15.8 99.2 
Sangat Setuju 1 .8 .8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Konflik Berbasis Tegangan 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 6 5.0 5.0 5.0 
Kurang Setuju 20 16.7 16.7 21.7 
Setuju 76 63.3 63.3 85.0 
Sangat Setuju 18 15.0 15.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Univariat WFC 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Rendah 9 7.5 7.5 7.5 
Rendah 24 20.0 20.0 27.5 
Cukup Tinggi 50 41.7 41.7 69.2 
Tinggi 35 29.2 29.2 98.3 
Sangat Tinggi 2 1.7 1.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
• Deskriptif Variabel Burnout 
Emotional Exhaustion 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.5 2.5 2.5 
Tidak Setuju 29 24.2 24.2 26.7 
Kurang Setuju 37 30.8 30.8 57.5 
Setuju 51 42.5 42.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Emotional Exhaustion 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 8 6.7 6.7 6.7 
Tidak Setuju 27 22.5 22.5 29.2 
Kurang Setuju 38 31.7 31.7 60.8 
Setuju 47 39.2 39.2 100.0 




Emotional Exhaustion 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 20 16.7 16.7 16.7 
Tidak Setuju 41 34.2 34.2 50.8 
Kurang Setuju 42 35.0 35.0 85.8 
Setuju 17 14.2 14.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Feeling Low Personal Accomplishment 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 9 7.5 7.5 7.5 
Tidak Setuju 18 15.0 15.0 22.5 
Kurang Setuju 42 35.0 35.0 57.5 
Setuju 49 40.8 40.8 98.3 
Sangat Setuju 2 1.7 1.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Feeling Low Personal Accomplishment 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 18 15.0 15.0 15.0 
Tidak Setuju 44 36.7 36.7 51.7 
Kurang Setuju 29 24.2 24.2 75.8 
Setuju 28 23.3 23.3 99.2 
Sangat Setuju 1 .8 .8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Physical Exhaustion 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 11 9.2 9.2 9.2 
Tidak Setuju 18 15.0 15.0 24.2 
Kurang Setuju 33 27.5 27.5 51.7 
Setuju 52 43.3 43.3 95.0 
Sangat Setuju 6 5.0 5.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Depersonalisasi 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 11 9.2 9.2 9.2 
Kurang Setuju 50 41.7 41.7 50.8 
Setuju 47 39.2 39.2 90.0 
Sangat Setuju 12 10.0 10.0 100.0 





  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 19 15.8 15.8 15.8 
Tidak Setuju 38 31.7 31.7 47.5 
Kurang Setuju 17 14.2 14.2 61.7 
Setuju 37 30.8 30.8 92.5 
Sangat Setuju 9 7.5 7.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Univariat Burnout 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Rendah 8 6.7 6.7 6.7 
Rendah 27 22.5 22.5 29.2 
Cukup Tinggi 56 46.7 46.7 75.8 
Tinggi 26 21.7 21.7 97.5 
Sangat Tinggi 3 2.5 2.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
• Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 
 
Pekerjaan Itu Sendiri 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Kurang Setuju 9 7.5 7.5 7.5 
Setuju 93 77.5 77.5 85.0 
Sangat Setuju 18 15.0 15.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Pekerjaan Itu Sendiri 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Kurang Setuju 6 5.0 5.0 5.0 
Setuju 103 85.8 85.8 90.8 
Sangat Setuju 11 9.2 9.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Pekerjaan Itu Sendiri 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 6 5.0 5.0 5.0 
Kurang Setuju 33 27.5 27.5 32.5 
Setuju 69 57.5 57.5 90.0 
Sangat Setuju 12 10.0 10.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Penghargaan 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 9 7.5 7.5 8.3 
Kurang Setuju 28 23.3 23.3 31.7 
Setuju 70 58.3 58.3 90.0 
Sangat Setuju 12 10.0 10.0 100.0 





  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 19 15.8 15.8 16.7 
Kurang Setuju 43 35.8 35.8 52.5 
Setuju 53 44.2 44.2 96.7 
Sangat Setuju 4 3.3 3.3 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Peluang Untuk Mengembangkan Diri 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 17 14.2 14.2 15.0 
Kurang Setuju 39 32.5 32.5 47.5 
Setuju 61 50.8 50.8 98.3 
Sangat Setuju 2 1.7 1.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Peluang Untuk Mengembangkan Diri 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 4 3.3 3.3 3.3 
Kurang Setuju 44 36.7 36.7 40.0 
Setuju 67 55.8 55.8 95.8 
Sangat Setuju 5 4.2 4.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Peluang Untuk Mengembangkan Diri 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 7 5.8 5.8 6.7 
Kurang Setuju 33 27.5 27.5 34.2 
Setuju 62 51.7 51.7 85.8 
Sangat Setuju 17 14.2 14.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Gaji 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 12 10.0 10.0 10.8 
Kurang Setuju 31 25.8 25.8 36.7 
Setuju 67 55.8 55.8 92.5 
Sangat Setuju 9 7.5 7.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Gaji 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 4 3.3 3.3 3.3 
Kurang Setuju 14 11.7 11.7 15.0 
Setuju 89 74.2 74.2 89.2 
Sangat Setuju 13 10.8 10.8 100.0 





  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 6 5.0 5.0 5.8 
Kurang Setuju 38 31.7 31.7 37.5 
Setuju 64 53.3 53.3 90.8 
Sangat Setuju 11 9.2 9.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Kebijakan Rumah Sakit 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 11 9.2 9.2 9.2 
Kurang Setuju 42 35.0 35.0 44.2 
Setuju 59 49.2 49.2 93.3 
Sangat Setuju 8 6.7 6.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
 
Kebijakan Rumah Sakit 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 11 9.2 9.2 9.2 
Kurang Setuju 50 41.7 41.7 50.8 
Setuju 47 39.2 39.2 90.0 
Sangat Setuju 12 10.0 10.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Kebijakan Rumah Sakit 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 5 4.2 4.2 4.2 
Kurang Setuju 24 20.0 20.0 24.2 
Setuju 78 65.0 65.0 89.2 
Sangat Setuju 13 10.8 10.8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Dukungan Pengawas 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 24 20.0 20.0 20.0 
Kurang Setuju 40 33.3 33.3 53.3 
Setuju 54 45.0 45.0 98.3 
Sangat Setuju 2 1.7 1.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Dukungan Pengawas 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 12 10.0 10.0 10.0 
Kurang Setuju 38 31.7 31.7 41.7 
Setuju 64 53.3 53.3 95.0 
Sangat Setuju 6 5.0 5.0 100.0 




Dukungan Rekan Kerja 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Kurang Setuju 10 8.3 8.3 8.3 
Setuju 91 75.8 75.8 84.2 
Sangat Setuju 19 15.8 15.8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Dukungan Rekan Kerja 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 2 1.7 1.7 1.7 
Tidak Setuju 8 6.7 6.7 8.3 
Kurang Setuju 22 18.3 18.3 26.7 
Setuju 77 64.2 64.2 90.8 
Sangat Setuju 11 9.2 9.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
 
Dukungan Rekan Kerja 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Tidak Setuju 10 8.3 8.3 9.2 
Kurang Setuju 35 29.2 29.2 38.3 
Setuju 67 55.8 55.8 94.2 
Sangat Setuju 7 5.8 5.8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Keamanan Dan Keselamatan Kerja 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 2 1.7 1.7 1.7 
Tidak Setuju 4 3.3 3.3 5.0 
Kurang Setuju 18 15.0 15.0 20.0 
Setuju 78 65.0 65.0 85.0 
Sangat Setuju 18 15.0 15.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Keamanan Dan Keselamatan Kerja 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 1 .8 .8 .8 
Kurang Setuju 2 1.7 1.7 2.5 
Setuju 95 79.2 79.2 81.7 
Sangat Setuju 22 18.3 18.3 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Keamanan Dan Keselamatan Kerja 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 3 2.5 2.5 2.5 
Kurang Setuju 43 35.8 35.8 38.3 
Setuju 67 55.8 55.8 94.2 
Sangat Setuju 7 5.8 5.8 100.0 




Peluang Untuk Promosi Diri 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 4 3.3 3.3 3.3 
Kurang Setuju 45 37.5 37.5 40.8 
Setuju 69 57.5 57.5 98.3 
Sangat Setuju 2 1.7 1.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Peluang Untuk Promosi Diri 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 4 3.3 3.3 3.3 
Kurang Setuju 39 32.5 32.5 35.8 
Setuju 70 58.3 58.3 94.2 
Sangat Setuju 7 5.8 5.8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Peluang untuk Promosi Diri 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Tidak Setuju 5 4.2 4.2 4.2 
Kurang Setuju 32 26.7 26.7 30.8 
Setuju 77 64.2 64.2 95.0 
Sangat Setuju 6 5.0 5.0 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Univariat Kepuasan 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Puas 10 8.3 8.3 8.3 
Tidak Puas 30 25.0 25.0 33.3 
Cukup Puas 62 51.7 51.7 85.0 
Puas 9 7.5 7.5 92.5 
Sangat Puas 9 7.5 7.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
• Deskriptif Variabel Turnover Intention 
 
Thingking of  Quating 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.5 2.5 2.5 
Tidak Setuju 20 16.7 16.7 19.2 
Kurang Setuju 41 34.2 34.2 53.3 
Setuju 56 46.7 46.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Thingking of Quaiting 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 13 10.8 10.8 10.8 
Tidak Setuju 26 21.7 21.7 32.5 
Kurang Setuju 45 37.5 37.5 70.0 
Setuju 33 27.5 27.5 97.5 
Sangat Setuju 3 2.5 2.5 100.0 




Thingking of Quaiting 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 24 20.0 20.0 20.0 
Tidak Setuju 36 30.0 30.0 50.0 
Kurang Setuju 47 39.2 39.2 89.2 
Setuju 12 10.0 10.0 99.2 
Sangat Setuju 1 .8 .8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Intention to Search 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 10 8.3 8.3 8.3 
Tidak Setuju 29 24.2 24.2 32.5 
Kurang Setuju 38 31.7 31.7 64.2 
Setuju 42 35.0 35.0 99.2 
Sangat Setuju 1 .8 .8 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Intention to Search 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 9 7.5 7.5 7.5 
Tidak Setuju 27 22.5 22.5 30.0 
Kurang Setuju 41 34.2 34.2 64.2 
Setuju 38 31.7 31.7 95.8 
Sangat Setuju 5 4.2 4.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Keputusan Untuk Meninggalkan Perusahaan 1 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 10 8.3 8.3 8.3 
Tidak Setuju 29 24.2 24.2 32.5 
Kurang Setuju 36 30.0 30.0 62.5 
Setuju 45 37.5 37.5 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
Keputusan Untuk Meninggalkan Perusahaan 2 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 7 5.8 5.8 5.8 
Tidak Setuju 29 24.2 24.2 30.0 
Kurang Setuju 42 35.0 35.0 65.0 
Setuju 37 30.8 30.8 95.8 
Sangat Setuju 5 4.2 4.2 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
 
 
Keputusan Untuk Meninggalkan Perusahaan 3 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Tidak Setuju 17 14.2 14.2 14.2 
Tidak Setuju 41 34.2 34.2 48.3 
Kurang Setuju 44 36.7 36.7 85.0 
Setuju 13 10.8 10.8 95.8 
Sangat Setuju 5 4.2 4.2 100.0 




Univariat Turnover Intention 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Sangat Rendah 7 5.8 5.8 5.8 
Rendah 32 26.7 26.7 32.5 
Cukup Tinggi 52 43.3 43.3 75.8 
Tinggi 27 22.5 22.5 98.3 
Sangat Tinggi 2 1.7 1.7 100.0 
Total 120 100.0 100.0  
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